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A. Latar Belakang Masalah 
Tujuan utama dari pendidik sekolah bisnis adalah untuk mempersiapkan 
mahasiswa untuk karir yang sukses dalam industri. Idealnya, persiapan ini 
sendiri akan termanifestasi dalam lulusannya mendapatkan posisi atau jabatan 
yang baik dan menampilkan kinerja yang superior, peningkatan karier yang 
dipercepat, dan kesuksesan pada ukuran lain dari pencapaian dalam industri 
(Allison et al., 2001). 
Penelitian akhir-akhir ini dalam manajemen dan pemasaran telah 
mengidentifikasikan keahlian dan perilaku kunci yang terkait dengan sukses 
tersebut, akan tetapi telah sangat diabaikan dalam kurikulum pendidikan bisnis. 
Keahlian ini dikenal secara kolektif sebagai Organizational Citizenship 
Behavior (Allison et al., 2001). 
Organizational Citizenship Behavior (mulai dari sini disebut OCB) telah 
menjadi topik penting dari pendekatan penelitian bisnis selama lebih dari 2 
dekade. OCB mengacu pada perilaku diluar-peran dari karyawan, yaitu, perilaku 
yang secara sukarela dan memperluas diatas ekspektasi peran normal. Perilaku 
dalam peran, sebagai perbandingan, dibutuhkan dan diharapkan sebagai bagian 
dari pekerjaan, tugas, atau tanggung jawab individu (Allison et al., 2001). 
OCB secara formal didefinisikan sebagai perilaku diatas dan melebihi 






alami, dan tidak diberi penghargaan secara langsung atau secara eksplisit dalam 
konteks struktur penghargaan formal organisasi, serta penting untuk pelaksanaan 
yang efektif dan suskes dari sebuah organisasi (Netemeyer et al. 1997:86 dalam 
Allison et al., 2001). 
Sudah banyak peneliti yang melakukan penelitian di bidang OCB, 
penelitian terdahulu dari OCB membahas tentang antecedents dari OCB seperti 
Kepuasan Kerja, Organizational Commitment, dan Persepsi Keadilan (Williams 
& Anderson, 1991;  Schappe, 1998; Williams, & Shiaw, 1999; Paine, & Organ, 
2000; Ackfeldt, & Coote, 2000; Al-Otaibi, 2001; Kuehn, & Al-Busaidi, 2002). 
Penelitian OCB pada awalnya berkonsentrasi untuk menentukan 
antecedents dari OCB, sedangkan penelitian yang lebih baru berusaha untuk 
menentukan konsekuensinya. Konsekuensi ini memegang implikasi penting 
untuk mahasiswa bisnis pada ambang memasuki dunia bisnis. Penelitian telah 
menunjukkan bahwa dorongan OCB memiliki dampak positif yang kuat pada 
hasil kerja individual yang bervariasi (Podsakoff et al., 2000). Di antaranya 
adalah evaluasi kinerja positif dengan dan peraihan penghargaan organisasional 
seperti kenaikan gaji dan promosi jabatan (Allen & Rush, 1998; Podsakoff & 
MacKenzie, 1994; MacKenzie et al., 1991, 1993). 
Sebagai tambahan, terlibat dalam OCB telah ditemukan akan menjadi 
lebih penting seiring karyawan meningkat kepada tingkat yang lebih tinggi dari 
jabatan dan tanggung jawab organisasional (MacKenzie et al., 1999). Hal ini 






sebuah pengertian tentang OCB dan peran penting yang dapat dimainkannya 
dalam kesuksesan karier dari para mahasiswanya. 
Pentingnya OCB terhadap ketetapan jabatan dan peningkatan karier 
mahasiswa bisnis sama seperti sisi lain dari kesuksesan organisasional di masa 
yang akan datang, skala dimana mahasiswa terlibat dalam perilaku-perilaku ini 
nantinya akan diselidiki secara langsung didalam sebuah penetapan akademik. 
Terlibatnya mahasiswa dengan OCB akan memberikan keuntungan yang dapat 
ditunjukkan dalam kesuksesan karier masa depan dari mahasiswa. Sudah 
menjadi tanggung jawab dosen dalam bidang bisnis untuk menginformasikan 
mahasiswa akan pentingnya OCB dan memberi instruksi kepada mereka dalam 
aplikasinya. Mahasiswa yang melakukan OCB seharusnya didorong oleh 
pendidik untuk memurnikan dan lebih lanjut lagi mengembangkan keahlian 
mereka (Allison et al., 2001). 
Telah banyak penelitian yang menunjukkan bahwa OCB mempengaruhi 
kinerja karyawan, pertanyaannya sekarang adalah, apakah dimensi-dimensi OCB 
mempunyai pengaruh yang serupa pada kinerja akademik mahasiswa? Apabila 
OCB memang berpengaruh, mahasiswa akan lebih menerima untuk mempelajari 
keahlian OCB dan akan memiliki kepuasan pribadi yang dapat dipertimbangkan 
untuk mempraktikkannya terutama untuk memasuki dunia kerja. Mengevaluasi 
hubungan yang mungkin antara OCB dan kinerja akademik juga seharusnya 
sangat menarik bagi pendidik-pendidik bisnis, karena dapat mengidentifikasi 






sekarang dan kesuksesan bisnis mereka di masa yang akan datang secara 
simultan (Allison et al., 2001). 
Sedangkan penelitian lain membahas tentang dampak-dampak yang 
dihasilkan OCB (MacKenzie et al., 1993; Werner, 2000; Hui et al., 2001; Bolino 
et al., 2002). Kebanyakan penelitian tentang OCB yang telah dilakukan meneliti 
OCB di kalangan karyawan dan organisasi tempat karyawan bekerja, akan tetapi 
dari penelitian-penelitian tentang OCB yang sudah dilakukan masih jarang sekali 
yang melakukan penelitian terhadap mahasiswa. Oleh karena itu, penulis 
memilih untuk melakukan penelitian tentang pengaruh dimensi-dimensi OCB 
terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Allison et al., (2001), meneliti 
tentang OCB di kalangan mahasiswa. Dalam penelitian tersebut, beberapa 
mahasiswa aktif mengindikasikan bahwa mereka mempraktikkan OCB, akan 
tetapi sejumlah besar tidak. Penelitian tersebut menemukan hubungan positif 
yang signifikan antara OCB dan kinerja akademik. Penelitianan tersebut 
menyarankan dibutuhkannya pendidik bisnis untuk (a) mendorong mahasiswa 
yang tidak melakukan perilaku penting ini untuk melakukannya dan (b) 
mengasah keahlian OCB dari mahasiswa yang telah melakukannya. 
Didiskusikan juga implikasi untuk pendidik dalam bidang bisnis, dan 
menyarankan untuk mengenalkan OCB ke dalam kelas. Penelitian tersebut 
menarik untuk direplikasi karena  di tengah-tengah banyaknya penelitian tentang 
OCB, belum ada penelitian tentang pengaruh dimensi-dimensi OCB terhadap 






Surakarta, selain itu penelitian tersebut aplikatif dan berguna bagi Fakultas 
Ekonomi Universitas Sebelas Maret Surakarta. 
Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan judul : PENGARUH DIMENSI-DIMENSI ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIOR PADA KINERJA AKADEMIS MAHASISWA 
(Studi Pada Mahasiswa S1 Reguler Angkatan 2006 FE UNS) 
 
B. Perumusan Masalah 
1. Apakah dimensi-dimensi OCB (Altruism, Courtesy, Civic Virtue, 
Sportsmanship, Conscientiousness) memiliki pengaruh yang positif pada 
kinerja akademis mahasiswa? 
 
C. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui pengaruh dari dimensi-dimensi OCB (Altruism, 
Courtesy, Civic Virtue, Sportsmanship, Conscientiousness) pada kinerja 
akademis mahasiswa. 
 
D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk menambah 
pemahaman mengenai salah satu faktor individu yang mempengaruhi 
kinerja, yaitu Organizational Citizenship Behavior, serta dapat dijadikan 






peneliti selanjutnya yang mengadakan penelitian lebih lanjut dengan topik 
yang sama. 
2. Manfaat praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak yang 
berkompeten terhadap manajemen FE UNS dengan memberikan kontribusi 
berupa transfer informasi yang diperoleh dari hasil penelitian yang secara 
umum menggambarkan kondisi dan pemetaan mahasiswa berdasarkan sisi 
sumber daya manusianya sehingga kebijakan-kebijakan akademis yang akan 
diterapkan diharapkan dapat meningkatkan kualitas mahasiswa FE dengan 
mempertimbangkan upaya peningkatan Organizational Citizenship 
Behavior yang pada akhirnya akan mempengaruhi upaya peningkatan IPK 
mahasiswa secara umum. 
digilib.uns.ac.idpustaka.uns.ac.id
commit to users




A. Organizational Citizenship Behavior 
1. Pengertian OCB 
Penilaian kinerja terhadap karyawan biasanya didasarkan pada job 
description yang telah disusun oleh organisasi tersebut. Dengan demikian, 
baik atau buruknya kinerja seorang karyawan dilihat dari kemampuannya 
dalam melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan pekerjaan yang menjadi 
tanggung jawabnya, sebagaimana tercantum dalam job description. 
Melakukan pekerjaan sesuai dengan tugas yang ada dalam job description 
ini disebut sebagai in-role behavior (Dyne et al., 1994). Sudah seharusnya 
bila organisasi mengukur kinerja karyawan tidak hanya sebatas tugas-tugas 
yang terdapat dalam job description saja. Bagaimanapun diperlukan peran 
ekstra demi terselesaikannya tugas-tugas itu. Kontribusi pekerja ―di atas dan 
lebih dari‖ deskripsi kerja formal inilah yang disebut dengan organizational 
citizenship behavior (Smith et al., 1983). 
Perbedaan yang mendasar antara perilaku in-role dengan perilaku 
extra-role adalah pada reward. Pada in-role biasanya dihubungkan dengan 
reward dan sanksi (hukuman), sedangkan pada extra-role biasanya terbebas 
dari reward, dan perilaku yang dilakukan oleh individu tidak diorganisir 
dalam reward yang akan mereka terima (Morrison, 1994). Tidak ada 






Dibandingkan dengan perilaku in-role yang dihubungkan dengan 
penghargaan ekstrinsik atau penghargaan moneter, maka perilaku extra-role 
lebih dihubungkan dengan penghargan intrinsik (Wright et al., 1993). 
Perilaku ini muncul karena perasaan sebagai ―anggota‖ organisasi dan 
merasa puas apabila dapat melakukan ―sesuatu yang lebih‖ kepada 
organisasi. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi 
individu yang melebihi tuntutan peran di tempat kerja dan di-reward oleh 
perolehan kinerja tugas.  OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi 
perilaku menolong orang lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, 
patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-prosedur di tempat kerja. 
Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai tambah karyawan" yang 
merupakan salah satu bentuk perilaku pro sosial, yaitu perilaku sosial yang 
positif, konstruktif dan bermakna membantu (Aldag & Resckhe. 1997:1 
dalam Rahardiningtyas). 
Organ (1988) mendefinisikan  OCB sebagai  perilaku individu  yang 
bebas, tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan sistem reward  
dan bisa meningkatkan fungsi efektif organisasi. Organ (1997) juga 
mencatat bahwa Organizational Citizenship Behavior  (OCB)  ditemukan  
sebagai  alternatif  penjelasan  pada  hipotesis  "kepuasan berdasarkan 
kinerja". 
Sementara itu Dyne et al. (1995) yang mengusulkan konstruksi dari 






dan atau cenderung menguntungkan organisasi, secara suka rela  dan 
melebihi apa yang menjadi tuntutan peran (p.218). Organ (1997)  
menyatakan bahwa definisi ini tidak didukung penjelasan yang cukup,  
"peran pekerjaan" bagi seseorang adalah tergantung dari harapan dan 
komunikasi dengan pengirim peran tersebut. Definisi teori peran ini 
menempatkan OCB atau ERB dalam  realisme fenomenologi, tidak dapat  
diobservasi dan sangat subjektif. Definisi ini juga menganggap bahwa  
intensi aktor adalah "untuk menguntungkan organisasi". 
Borman dan Motowidlo (1993) mengkonstruksi contextual behavior 
tidak hanya mendukung inti dari perilaku itu sendiri melainkan  mendukung  
semakin besarnya lingkungan organisasi, sosial dan psikologis sehingga inti 
teknisnya berfungsi. Definisi ini tidak dibayangi istilah sukarela, reward  
atau niat sang aktor melainkan perilaku seharusnya mendukung lingkungan  
organisasi, sosial dan psikologis lebih dari sekedar inti teknis. 
OCB menekankan pada kontrak sosial antara individu dengan orang 
lain (rekan kerjanya) dan antara individu dengan organisasi yang biasanya 
dibandingkan dengan perilaku in-role yang mendasarkan pada ―kinerja 
terbatas‖ yang diisyaratkan oleh organisasi. 
Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 
Organisational Citizenship Behavior (OCB) merupakan: 
1. Perilaku yang bersifat suka rela, bukan merupakan tindakan  yang 
terpaksa terhadap hal-hal yang mengedepankan kepentingan organisasi. 






tidak diperintahkan secara formal. 
3. Tidak berkaitan secara langsung dan terang-terangan dengan  sistem 
reward yang formal. 
Dapat disimpulkan bahwa Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) adalah kontribusi pekerja ―diatas dan lebih dari‖ job description 
formal, yang dilakukan secara sukarela, yang secara formal tidak diakui oleh 
sistem reward, dan memberi kontribusi pada keefektifan dan keefisienan 
fungsi organisasi. 
2. Dimensi-Dimensi dari OCB 
Beberapa tipe atau dimensi dari OCB telah diidentifikasi (Podsakoff et 
al., 2000); akan tetapi, lima dimensi telah menjadi yang paling sering diteliti 
oleh para peneliti.  
Altruism mengacu pada perilaku ingin membantu ditujukan kepada 
individu di dalam organisasi, dimana hal ini sangat menguntungkan 
perusahaan. Sebuah contoh dari Altruism adalah membantu rekan sekerja 
yang kedodoran dalam pekerjaannya. 
Conscientiousness (pada awalnya disebut sebagai Generalized 
Compliance), mengacu pada perilaku yang menguntungkan organisasi, 
bukan individu atau kelompok spesifik. Hal ini pada dasarnya melakukan 
peran yang seharusnya dilakukan seseorang dalam organisasi, akan tetapi 
juga melakukan perilaku melebihi norma yang seharusnya. Contoh dari tipe 
OCB ini termasuk tidak membuang waktu, tepat waktu dan kehadiran diatas 






Civic Virtue adalah partisipasi bertanggung jawab dalam proses politik 
dari organisasi. Contoh dari Civic Virtue termasuk menghadiri rapat, 
menjaga kesamaan cara pandang dari keputusan dan isu-isu organisasi, dan 
mengemukakan pendapat. 
Sportsmanship mengacu pada toleransi terhadap ketidaknyamanan dan 
hal-hal yang mengganggu dari kehidupan organisasi tanpa mengeluh dan 
merasa diperlakukan tidak adil. 
Courtesy melibatkan mencegah masalah dengan memberi tahu yang 
lain akan keputusan dan tindakan anda dimana dapat mempengaruhi mereka 
dan memberikan informasi kepada mereka yang mungkin 
membutuhkannya. 
Menurut Organ (1990), organisasional citizenship behavior terdiri 
dari lima dimensi kunci: Altruism, Civic Virtue, Conscientiousness, 
Courtesy, and Sportsmanship. Beberapa peneliti telah mengemukakan 
variasi-variasi dari kerangka kerja ini, akan tetapi lima hal ini adalah 
dimensi yang paling umum dipakai dalam literatur bisnis (Organ & Ryan, 
1995). 
Altruism (Kepedulian) didefinisikan sebagai mengambil alih ―tindakan 
sukarela yang membantu orang lain dengan masalah yang yang terkait 
dengan pekerjaan‖ (Podsakoff & MacKenzie, 1994, p. 351). Hal ini 
mengacu pada mengambil waktu dari jadwal pribadi sesorang dan untuk 
memberikan pertolongan kepada seseorang yang membutuhkan. Altruism di 






mengoperasikan aplikasi software, membuat format tugas kuliah, belajar 
menghadapi ujian, atau menyelesaikan tugas pekerjaan rumah 
Civic Virtue mengkarakteristikkan seseorang yang ―berpartisipasi 
dalam dan peduli akan kehidupan perusahaan‖. (Podsakoff & MacKenzie, 
1994, p. 351). Komitmen antusias terhadap organisasi ini meliputi 
menghadiri pertemuan atau peran yang sebenarnya merupakan pilihan atau 
sukarela, mencari cara untuk meningkatkan cara perusahaan beroperasi, atau 
mengawasi lingkungan perusahaan untuk kesempatan atau ancaman. 
Seorang mahasiswa dapat menunjukkan Civic Virtue dengan mendukung 
universitas terkait dengan peran atau berpartisipasi dalam dan/atau 
membantu mengorganisasi kegiatan ekstrakurikuler. 
Conscientiousness (Kesadaran) mengacu pada menempatkan prioritas 
pada ―kehadiran, penggunaan waktu kerja, dan dukungan terhadap berbagai 
macam peraturan yang melampaui setiap standar minimum yang ditetapkan‖ 
(Organ, 1990, hal. 47). Seseorang yang sadar akan tanggung jawabnya 
secara sukarela mengambil tanggung jawab ekstra, tepat waktu, 
menempatkan kepentingan pada keterperincian dan kualitas tugas, dan 
secara umum mengerjakan ―diatas dan jauh melebihi‖ panggilan tugas. 
Mahasiswa yang sadar akan tanggung jawabnya dapat diharapkan untuk 
menghadiri kelas kuliah secara teratur dan tepat waktu, mengerjakan tugas-
tugas segera setelah tugas-tugas tersebut diberikan, dan bersedia untuk 
menerima tugas kuliah tambahan untuk meningkatkan pembelajaran 






Courtesy (Sopan santun) meliputi keterlibatan dalam ―tindakan yang 
mencegah terjadinya masalah-masalah yang terkait dengan pekerjaan dan 
yang lainnya‖ (Podsakoff & MacKenzie, 1994, p. 351), menampilkan 
bahasa tubuh yang dipertimbangkan atau berhati-hati terhadap orang lain, 
atau ―memeriksa‖, atau ―mengenali‖ orang lain sebelum mengambil 
tindakan yang akan mempengaruhi kerja mereka‖ (Organ, 1990, p. 47). 
Tindakan sopan dapat termasuk berkomunikasi secara teratur dengan rekan-
rekan kerja sehingga mereka tidak terkejut ketika peristiwa-peristiwa gagal 
membuka jalan yang mereka harapkan. Mahasiswa dapat menunjukkan 
Courtesy dengan memberi tahu instruktur atau rekan-rekan mahasiwa ketika 
mereka tidak dapat menghadiri kuliah tertentu, sesi belajar, atau pertemuan 
kelompok; atau dengan menginformasikan anggota-anggota kelompok 
sebelum membuat perubahan drastis terhadap bagian dari tugas kelompok 
dimana mereka bertanggungjawab. 
Sportsmanship (Sportivitas) melibatkan ―kemauan untuk mentoleransi 
ketidaknyamanan yang pasti terjadi dan resiko pekerjaan tanpa mengeluh‖ 
(Organ, 1990, hal. 96). Hal ini melibatkan tidak menyebarkan isu-isu yang, 
walaupun mengganggu, berdampak lebih kecil dalam skema dari hal-hal 
yang lebih luas. Sportsmanship yang bagus menjaga pola pikir positif dan 
menahan diri dari menunjukkan perasaan buruk ketika saran mereka ditolak 
atau ketika mereka diharuskan untuk mengalami ketidaknyamanan minor 
yang disebabkan oleh orang lain. Seorang mahasiswa yang berada pada 






protes karena penundaan seorang dosen dalam menilai sebuah tugas, atau 
untuk mengeluh tentang teman sesama mahasiswa yang tidak berkontribusi 
penuh pada tugas kelompok. 
Beberapa pengukuran tentang OCB seseorang telah dikembangkan.  
Skala Morrison (1995) merupakan salah satu pengukuran yang sudah 
disempurnakan  dan memiliki kemampuan psikometrik yang baik (Aldag & 
Resckhe, 1997:4-5 dalam Hardaningtyas). Skala ini mengukur kelima 
dimensi OCB sebagai berikut: 
Dimensi 1: Altruism - perilaku membantu orang tertentu 
 Menggantikan rekan kerja yang tidak masuk atau istirahat. 
 Membantu orang lain yang pekerjaannya overload. 
 Membantu proses orientasi karyawan baru meskipun tidak 
diminta. 
 Membantu mengerjakan tugas orang lain pada saat mereka 
tidak masuk. 
 Meluangkan waktu untuk membantu orang lain berkaitan 
dengan permasalahan-permasalahan pekerjaan. 
 Menjadi volunteer untuk mengerjakan sesuatu tanpa diminta. 










Dimensi 2: Courtesy - Menyimpan informasi tentang kejadian-kejadian 
maupun perubahan-perubahan dalam organisasi 
 Mengikuti perubahan-perubahan dan perkembangan-
perkembangan dalam organisasi. 
 Membaca dan mengikuti pengumuman - pengumuman 
organisasi. 
 Membuat pertimbangan dalam menilai apa yang terbaik 
untuk organisasi 
Dimensi 3: Civic Virtue - Keterlibatan dalam fungsi-fungsi organisasi 
 Memberikan perhatian terhadap fungsi-fungsi yang membantu 
image organisasi. 
 Memberikan perhatian terhadap pertemuan-pertemuan yang 
dianggap penting. 
 Membantu mengatur kebersamaan secara departemental. 
Dimensi 4: Sportsmanship - kemauan untuk bertoleransi tanpa mengeluh,  
menahan diri dari aktivitas-aktivitas mengeluh dan mengumpat. 
 Tidak menemukan kesalahan dalam organisasi. 
 Tidak mengeluh tentang segala sesuatu. 
 Tidak membesar-besarkan permasalahan di luar proporsinya.  
Dimensi 5: Conscientiousness - perilaku yang melebihi prasyarat minimum  
seperti kehadiran, kepatuhan terhadap aturan, dan sebagainya 







 Tepat waktu setiap hari tidak peduli pada musim ataupun lalu 
lintas, dan sebagainya. 
 Berbicara seperlunya dalam percakapan di telepon. 
 Tidak menghabiskan waktu untuk pembicaraan di luar 
pekerjaan 
 Datang segera jika dibutuhkan 
 Tidak mengambil kelebihan waktu meskipun memiliki ekstra 
6 hari 
3. Motif-motif yang mendasari OCB 
Seperti halnya sebagian besar perilaku yang lain, OCB ditentukan oleh 
banyak hal, artinya tidak ada penyebab tunggal dalam OCB. Sesuatu yang 
masuk akal bila kita menerapkan OCB secara rasional. Salah satu  
pendekatan motif dalam perilaku organisasi berasal dari kajian McClelland 
(1985). 
Menurut McClelland (1985), manusia memiliki tiga tingkatan motif, 
yaitu: 
 Motif berprestasi, mendorong orang untuk menunjukkan suatu standar 
keistimewaan (excellence), mencari prestasi dari tugas,  kesempatan 
atau kompetisi. 
 Motif afiliasi, mendorong orang untuk mewujudkan, memelihara dan 
memperbaiki hubungan dengan orang lain. 
 Motif kekuasaan, mendorong orang untuk mencari status dan situasi 






a. OCB dan Motif Berprestasi 
OCB dianggap sebagai alat untuk prestasi tugas (task 
accomplishment). Ketika prestasi menjadi motif, OCB muncul karena 
perilaku tersebut dipandang perlu untuk kesuksesan tugas tersebut.  Perilaku 
seperti menolong orang lain, membicarakan perubahan dapat mempengaruhi 
orang lain,  berusaha  untuk  tidak  mengeluh,berpartisipasi  dalam rapat unit 
merupakan hal-hal yang dianggap kritis terhadap keseluruhan prestasi tugas, 
proyek, tujuan atau misi. Pendek kata, "masyarakat yang memiliki motivasi 
berprestasi" memandang tugas dari perspektif yang lebih menyeluruh. Hal-
hal kecil yang membentuk OCB  benar-benar dianggap sebagai kunci untuk 
kesuksesan. 
Masyarakat yang berorientasi pada prestasi akan tetap menunjukkan 
OCB selama cukup kesempatan untuk melakukannya, hasil-hasil penting  
didasarkan pada kinerja pribadi masyarakat, tujuan tugas yang telah  
terdefinisi secara jelas dan feedback kinerja yang diterima. Sering OCB  
dianggap sebagai "hal yang kecil" yang harus dilakukan oleh seseorang, dan 
tidak seorang pun diharuskan untuk melakukannya. Karena itu sebagian 
besar orang mengabaikannya. 
Masyarakat yang berorientasi pada prestasi memperlihatkan kinerja 
OCB sebagai suatu kontribusi yang unik terhadap unit kerja, membantu unit 
tersebut untuk bekerja lebih efisien  (Organ, 1988). Jika tidak seorangpun 
menunjukkan "hal-hal kecil ini" dan efisiensi akan menurun demikian juga 






seseorang secara umum - menolong karyawan lain mempercepat kinerja  
tugas, berkomunikasi membawa apresiasi langsung dan partisipasi dalam 
rapat secara langsung mendukung strategi yang lebih baik. Dengan 
mewujudkan OCB juga mungkin meningkatkan derajat kepuasan instrinsik. 
Masyarakat yang berorientasi pada prestasi termotivasi untuk 
memperbaiki kinerja di masa yang akan datang dan berusaha keras untuk 
sukses. Karyawan mengharapkan perlakuan yang adil dan penuh perhatian 
dari manajer maupun orang lain. Ketika feedback tidak memberikan yang 
diharapkan, tidak akurat atau tidak adil, ada kemungkinan masyarakat yang 
berorientasi pada prestasi kehilangan ketertarikan untuk menampilkan OCB. 
Paradigma ini mendukung kepuasan kerja atau keadilan sebagai 
antecedents OCB (Bateman  &  Organ,  1983;  Moorman,  1991;  Moorman 
et al., 1993; Organ, 1977; Smith et al, 1983). Masyarakat yang  berorientasi 
pada prestasi bertekad untuk menggantikan atau mengerjakan  hal-hal yang 
membuahkan prestasi terhadap tugas. Selama orang yang  memiliki 
motivasi berprestasi tinggi menerima perlakuan atau reward yang adil dari 
manajemen, OCB akan terus nampak. Penelitian baru-baru ini berusaha 
mencermati peran dukungan organisasi sebagai hal yang  mendahului OCB 
secara jelas menggarisbawahi alasan ini (Moorman et al., 1998; Setton et al., 
1996; Shore & Wayne, 1993; Wayne et al., 1997). Karena OCB dipandang 
sebagai hal yang  kritis untuk kesuksesan tugas, dalam beberapa penelitian 
ditemukan korelasi  yang tinggi antara kinerja dan OCB (MacKenzie et al., 






Dari sisi yang lain, masyarakat yang berorientasi pada prestasi akan 
dipandang sebagai "orang yang bertindak". Masyarakat yang berorientasi 
pada prestasi mungkin memiliki pandangan yang holistik tentang tugas 
beserta komponennya sehingga betul-betul sadar tentang apa yang butuh 
dikerjakan. 
b. OCB dan Motif Afiliasi 
Dyne et al. (1995) menggunakan istilah ―afiliatif‖ sebagai kategori 
perilaku extra-role yang melibatkan OCB dan perilaku pro sosial organisasi 
untuk membentuk dan memelihara hubungan dengan orang lain atau 
organisasi. Masyarakat yang berorientasi pada afiliasi menunjukkan OCB 
karena mereka menempatkan nilai orang lain dan hubungan kerjasama. 
Istilah sederhananya adalah karyawan yang "berorientasi pada orang", 
berusaha melayani orang lain. Motif afiliasi dipandang sebagai suatu 
komitmen terhadap pemberian pelayanan pada orang lain. 
Masyarakat yang berorientasi pada afiliasi membantu orang lain 
karena mereka membutuhkan bantuan, atau menyampaikan suatu informasi 
karena hal tersebut menguntungkan penerima. Masyarakat ini akan 
bersungguh-sungguh karena seseorang (atasan ataupun pelanggan) 
membutuhkan mereka. Hasil kinerja mereka tidak sebanyak perhatian  
tentang keuntungan yang diterima oleh orang lain. Mereka menempatkan 
prioritas pada OCB, meskipun kadang-kadang merugikan dirinya. 
Paradigma ini mengakomodasikan literatur yang menunjukkan 






William & Anderson, 1991). Masyarakat yang berorientasi pada afiliasi 
akan menunjukkan komitmen terhadap orang lain dalam organisasi -- rekan 
kerja, manajer atau supervisor. Perilaku menolong, berkomunikasi,  
bekerjasama dan berpartisipasi kesemuanya muncul dari keinginan mereka 
untuk memiliki dan tetap berada dalam kelompok. Selama masyarakat 
tersebut memahami bahwa kelompok tersebut bernilai, OCB akan tetap 
berlanjut. 
Pada masyarakat yang berorientasi pada afiliasi pemberian 
pelayanan terhadap orang lain merupakan prioritas utama. Hal ini diduga 
berkaitan dengan nilai spiritual yang didukung oleh tingkat perkembangan 
moral yang lebih tinggi (Kohlberg, 1969). 
c. OCB dan Motif Kekuasaan 
Mungkin pandangan OCB yang paling kontroversial adalah yang  
berkaitan dengan impression management (Bolino, 1999; Eastman, 1994;  
Morisson, 1994). Namun "kontroversi" tersebut akan lebih mudah dipahami 
ketika OCB dipandang sebagai perilaku yang dapat diamati yang berasal 
dari berbagai motif, tidak hanya sekedar intensi "altruistik". Di satu sisi 
terdapat perilaku organisasi yang mendukung organisasi di sisi yang lain 
adalah pelayanan diri (self-serving). Masyarakat yang berorientasi pada 
kekuasaan menganggap OCB merupakan alat untuk mendapatkan 
kekuasaan dan status dengan figur otoritas dalam organisasi. Tindakan-







Masyarakat yang berorientasi pada kekuasaan tujuan dalam 
menolong orang lain, berkomunikasi lintas departemen atau memberikan 
masukan dalam proses organisasi adalah agar dapat terlihat peran 
kekuasaannya. Penampakan "arena" yang mengelilingi OCB akan menjadi 
faktor penentu munculnya OCB. Selama target figur otoritas diakui, para 
pencari kekuasaan termotivasi untuk melanjutkan. OCB dianggap sebagai 
bentuk dari modal politis. Masyarakat yang berorientasi pada kekuasaan 
menginvestasikan modalnya dengan menampilkan OCB dan membangun 
landasan untuk kekuasaan mereka melalui OCB. 
Paradigma ini berkaitan penelitian yang mengukur penilaian kinerja  
oleh supervisor (Podsakoff et al., 1997; Werner, 1994).  Masyarakat yang 
berorientasi pada kekuasaan mungkin memiliki self-monitor yang lebih 
tinggi (Schnake, 1991), memiliki kemampuan untuk  memeriksa suatu 
situasi dan menganggap penyesuaian diri sebagai suatu yang penting. 
Masyarakat ini adalah masyarakat yang cepat belajar. Masyarakat yang 
berorientasi pada kekuasaan mengkalkulasi kesempatan perilaku mereka, 
kemudian berjuang "untuk organisasi" selama  organisasi  tersebut 
membantu mereka mencapai agenda pribadi mereka. 
4. Faktor yang Mempengaruhi OCB 
Faktor-faktor yang mempengaruhi timbulnya OCB cukup kompleks 
dan saling terkait satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara lain adalah 






terhadap dukungan organisasional, persepsi tehadap kualitas interaksi atasan 
bawahan, masa kerja, dan jenis kelamin (gender). 
a. Budaya dan Iklim Organisasi 
Menurut Organ (1995), terdapat bukti-bukti kuat yang 
mengemukakan bahwa budaya organisasi mrupakan suatu kondisi awal 
yang utama yang memicu terjadinya OCB. Sloat (1999) berpendapat 
bahwa karyawan cenderung melakukan tindakan yang melampaui 
tanggung jawab kerja mereka apabila mereka: 
1. Merasa puas dengan pekerjaannya. 
2. Menerima perlakuan yang sportif dan penuh perhatian dari para 
pengawas. 
3. Percaya bahwa mereka diperlukan oleh organisasi. 
Iklim organisasi dan budaya organisasi dapat menjadi penyebab 
kuat atas berkembamgnya OCB dalam suatu organisasi. Di dalam iklim 
organisasi yang positif, karyawan merasa lebih ingin melakukan 
pekerjaannya melebihi apa yang telah disyaratkan dalam job 
description, dan akan selalu mendukung tujuan organisasi jika mereka 
diperlakukan oleh para atasan dengan sportif dan dengan penuh 
kesadaran serta percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil oleh 
organisasinya. 
Konovsky & Pugh (1994) menggunakan teori pertukaran sosial 
(sosial exchange theory) untuk berpendapat bahwa ketika karyawan 






Pembalasan dari karyawan tersebut termasuk perasaan menjadi bagian 
(sense of belonging) yang kuat terhadap organisasi dan perilaku seperti 
organizational citizenship. 
b. Kepribadian dan Suasana Hati (Mood) 
Kepribadian dan suasuana hati (mood) mempunyai pengaruh 
terhadap timbulnya perilaku OCB secara individual maupun kelompok. 
George dan Brief (1992) berpendapat bahwa kemauan seseorang untuk 
membantu orang lain juga dipengaruhi oleh mood. Kepribadian 
merupakan suatu karakteristik yang secara relatif dapat dikatakan tetap, 
sedangkan suasana hati merupakan karakteristik yang dapat berubah-
ubah. Sebuah suasana hati yang positif akan meningkatkan peluang 
sesorang untuk membantu orang lain. 
Meskipun suasana hati dipengaruhi (sebagian) oleh kepribadian, 
ia juga dipengaruhi situasi, misalnya iklim kelompok kerja dan faktor-
faktor keorganisasian. Jadi, jika organisasi menghargai karyawannya 
dan memperlakukan mereka secara adil serta iklim kelompok kerja 
berjalan positif maka karyawan cenderung berada dalam suasana hati 
yang bagus. Konsekuensinya, mereka akan secara sukarela memberikan 
bantuan kepada orang lain (Sloat, 1999). 
c. Persepsi terhadap Dukungan Organisasional 
Studi Shore & Wayne (1993) menemukan bahwa persepsi 
terhadap dukungan organisasional (Perceived Organizational Support / 






(OCB). Pekerja yang merasa bahwa mereka didukung oleh organisasi 
akan memberikan timbal baliknya (feed back) dan menurunkan 
ketidakseimbangan dalam hubungan tersebut dengan terlibat dalam 
perilaku citizenship. 
d. Persepsi terhadap Kualitas Interaksi Atasan-Bawahan 
Kualitas interaksi atasan bawahan juga diyakini sebagai prediktor 
Organizational Citizenship Behavior (OCB). Miner (1988) 
mengemukakan bahwa interaksi atasan bawahan yang berkualitas tinggi 
akan memberikan dampak seperti meningkatnya kepuasan kerja, 
produktivitas, dan kinerja karyawan. Riggio (1990) menyatakan bahwa 
apabila interaksi atasan-bawahan berkualitas tinggi maka seorang 
atasan akan berpandangan positif terhadap bawahannya sehingga 
bawahannya akan merasakan bahwa atasannya banyak memberikan 
dukungan dan motivasi. Hal ini meningkatkan rasa percaya dan hormat 
bawahan pada atasannya sehingga mereka termotivasi untuk melakukan 
―lebih dari‖ yang diharapkan oleh atasan mereka. 
e. Masa Kerja  
Greenberg dan Baron (2000) mengemukakan bahwa karakteristik 
personal seperti masa kerja dan jenis kelamin (gender) berpengaruh 
pada OCB. Hal yang sama juga dikemukakan oleh Sommers et al. 
(1996). Masa kerja dapat berfungsi sebagai prediktor OCB karena 
variabel-variabel tersebut mewakili ―pengukuran‖ terhadap ―investasi‖ 






Penelitian-penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa masa kerja 
berkorelasi dengan OCB. Karyawan yang telah lama bekerja di suatu 
organisasi akan memiliki kedekatan dan keterikatan yang kuat terhadap 
organisasi tersebut. Masa kerja yang lama juga akan meningkatkan rasa 
percaya diri dan kompetensi karyawan dalam melakukan pekerjaannya, 
serta menimbulkan perasaan dan perilaku positif terhadap organisasi 
yang mempekerjakannya. Semakin lama karyawan bekerja di sebuah 
organisasi, semakin tinggi persepsi karyawan bahwa mereka memiliki 
―investasi‖ di dalamnya. 
f. Jenis Kelamin (Gender) 
Konrad et al. (2000) mengemukakan bahwa perilaku-perilaku 
kerja seperti menolong orang lain, bersahabat dan bekerja sama dengan 
orang lain lebih menonjol dilakukan oleh wanita daripada pria. 
Beberapa penelitian juga menemukan bahwa wanita cenderung lebih 
mengutamakan pembentukan relasi (relational identities) daripada pria 
(Gabriel & Gardner, 1999) dan lebih menunjukkan perilaku menolong 
daripada pria (Bridges, 1989; George et al., 1998). Temuan-temuan 
tersebut menunjukkan bahwa ada perbedaan yang cukup mencolok 
antara pria dan wanita dalam perilaku menolong dan interaksi sosial di 
tempat mereka bekerja. 
Lovell et al. (1999) juga menemukan perbedaaan yang cukup 
signifikan antara pria dan wanita dalam tingkatan OCB mereka, dimana 






juga membuktikan bahwa ada perbedaan persepsi terhadap OCB antara 
pria dan wanita, dimana wanita menganggap OCB merupakan bagian 
dari perilaku in-role mereka dibanding pria. Bukti-bukti tersebut 
menunjukkan bahwa wanita cenderung menginternalisasi harapan-
harapan kelompok, rasa kebersamaan dan aktivitas-aktivitas menolong 
sebagai bagian dari pekerjaan mereka (Diefendorff et al., 2002). 
5. Implikasi OCB 
Beberapa penelitian dilakukan para ahli yang mencoba 
menghubungkan antara  Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
dengan beberapa aspek dalam organisasi. 
a. Keterkaitan OCB dengan Kualitas Pelayanan 
Podsakoff et al. (1997) secara khusus meneliti tentang keterkaitan 
OCB dengan kualitas pelayanan. Dalam penelitian tersebut ditemukan 
bahwa organisasi yang tinggi tingkat OCB di kalangan karyawannya, 
tergolong rendah dalam menerima keluhan dari konsumen. Lebih jauh, 
penelitian tersebut membuktikan ketekaitan yang erat antara OCB 
dengan kepuasan konsumen: semakin tinggi tingkat OCB di kalangan 
karyawan sebuah organisasi, semakin tinggi tingkat kepuasan 
konsumen pada organisasi tersebut. 
b. Keterkaitan OCB dengan Kinerja Kelompok 
Dalam penelitiannya, George dan Bettenhausen (1990), 
menemukan adanya keterkaitan yang erat antara OCB dengan kinerja 






bekerja secara kompak dan efektif untuk saling menutupi kelemahan 
masing-masing.  
Senada dengan temuan George dan Bettenhausen adalah temuan 
dari Podsakoff et al. (1997), yang juga menemukan keterkaitan erat 
antara OCB dengan kinerja kelompok. Keterkaitan erat terutama terjadi 
antara OCB dengan tingginya hasil kerja kelompok secara kuantitas, 
sementara kualitas hasil kerja tidak ditemukan keterkaitan yang erat. 
c. Keterkaitan OCB dengan Turnover 
Penelitian yang mencoba menghubungkan OCB dengan turnover 
karyawan dilakukan oleh Chen et al. (1998). Mereka menemukan 
adanya hubungan terbalik antara OCB dengan turnover. Dari penelitian 
tersebut bisa disimpulkan bahwa karyawan yang memiliki OCB rendah 
memiliki kecenderungan untuk meninggalkan organisasi (keluar) 
dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat OCB tinggi. 
6. Manfaat OCB dalam Perusahaan 
Dari hasil penelitian-penelitian mengenai pengaruh OCB terhadap 
kinerja organisasi (Podsakoff & MacKenzie dalam Podsakoff et al. 2000 ), 
dapat disimpulkan hasil sebagai berikut: 
a. OCB meningkatkan produktivitas rekan kerja. 
i. Karyawan yang menolong rekan kerja lain akan mempercepat 
penyelesaian tugas rekan kerjanya, dan pada gilirannya 







ii. Seiring dengan berjalannya waktu, perilaku membantu yang 
ditunjukkan karyawan akan membantu menyebarkan best practice 
ke seluruh unit kerja atau kelompok. 
b. OCB meningkatkan produktivitas manajer. 
i. Karyawan yang menampilkan perilaku civic virtue akanmembantu 
manajer mendapatkan saran dan/atau umpan balik yang berharga 
dari karyawan tersebut untuk meningkatkan efektivitas unit kerja. 
ii. Karyawan yang sopan, yang menghindari terjadinya konflik dengan 
rekan kerja, akan menolong manajer terhindar dari krisis 
manajemen. 
c. OCB  menghemat  sumber  daya  yang  dimiliki  manajemen  dan  
organisasi  secara keseluruhan. 
i. Jika karyawan saling tolong menolong dalam menyelesaikan masalah 
dalam suatu pekerjaan sehingga tidak perlu melibatkan manajer, 
konsekuensinya manajer dapat   memakai waktunya untuk 
melakukan tugas lain, seperti membuat perencanaan. 
ii. Karyawan yang menampilkan conscientiousness yang tinggi hanya 
membutuhkan pengawasan minimal dari manajer sehingga  
manajer dapat mendelegasikan tanggung jawab yang lebih besar 
kepada mereka, ini berarti lebih banyak waktu yang diperoleh 
manajer untuk melakukan tugas yang lebih penting. 
 






melakukan orientasi kerja akan membantu organisasi  mengurangi 
biaya untuk keperluan tersebut. 
iv. Karyawan yang menampilkan perilaku sportsmanship akan    sangat 
menolong manajer tidak menghabiskan waktu terlalu  banyak  
untuk  berurusan  dengan keluhan-keluhan kecil karyawan. 
d. OCB  membantu  menghemat  energi  sumber  daya  yang  langka  
untuk  memelihara fungsi kelompok. 
i. Keuntungan dari perilaku menolong adalah meningkatkan semangat, 
moral (morale), dan kerekatan (cohesiveness)  kelompok, 
sehingga anggota kelompok (atau manajer) tidak perlu  
menghabiskan  energi  dan  waktu  untuk pemeliharaan fungsi 
kelompok. 
ii. Karyawan yang  menampilkan perilaku courtesy terhadap rekan   
kerja akan mengurangi  konflik  dalam  kelompok,  sehingga  
waktu yang dihabiskan  untuk menyelesaikan konflik manajemen 
berkurang. 
e. OCB  dapat  menjadi  sarana  efektif  untuk  mengkoordinasi  kegiatan-
kegiatan kelompok kerja. 
i. Menampilkan perilaku civic virtue (seperti menghadiri dan 
berpartisipasi aktif dalam pertemuan di unit kerjanya) akan 
membantu koordinasi di antara anggota kelompok, yang akhirnya  
secara potensial meningkatkan efektivitas dan efisiensi kelompok. 






tentang pekerjaan dengan anggota dari tim lain) akan menghindari 
munculnya masalah yang membutuhkan waktu dan tenaga untuk 
diselesaikan. 
f. OCB  meningkatkan  kemampuan  organisasi  untuk  menarik  dan  
mempertahankan karyawan terbaik. 
i. Perilaku menolong dapat meningkatkan moral dan kerekatan serta  
perasaan saling memiliki di antara anggota kelompok, sehingga  
akan meningkatkan kinerja organisasi dan membantu organisasi  
menarik dan mempertahankan karyawan yang baik 
ii. Memberi contoh pada karyawan lain dengan menampilkan  perilaku 
sportsmanship (misalnya tidak mengeluh karena  permasalahan-
permasalahan kecil) akan menumbuhkan loyalitas dan komitmen 
pada organisasi. 
g. OCB meningkatkan stabilitas kinerja organisasi. 
i. Membantu tugas karyawan yang tidak hadir di tempat kerja atau  yang 
mempunyai beban kerja berat akan meningkatkan stabilitas  
(dengan cara mengurangi variabilitas) dari kinerja unit kerja. 
ii. Karyawan yang conscientious cenderung mempertahankan tingkat 
kinerja yang tinggi secara konsisten, sehingga mengurangi 
variabilitas pada kinerja unit kerja. 
 







i. Karyawan yang mempunyai hubungan yang dekat dengan pasar  
dengan sukarela memberi informasi tentang perubahan yang 
terjadi di lingkungan dan memberi saran tentang bagaimana 
merespon  perubahan tersebut, sehingga organisasi dapat 
beradaptasi dengan cepat. 
ii. Karyawan yang secara aktif hadir dan berpartisipasi pada pertemuan-
pertemuan di organisasi  akan membantu menyebarkan  informasi 
yang penting dan harus diketahui oleh organisasi. 
iii. Karyawan yang menampilkan perilaku conscientiousness  (misalnya  
kesediaan untuk  memikul  tanggung  jawab  baru  dan  
mempelajari keahlian baru) akan meningkatkan kemampuan  
organisasi beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di 
lingkungannya. 
Dari paparan diatas bisa disimpulkan bahwa OCB menimbulkan 
dampak positif bagi organisasi, seperti meningkatnya kualitas pelayanan, 
meningkatkan kinerja kelompok, dan menurunkan tingkat turnover. Penting 











Menurut Sentono (1999:2) Kinerja berasal dari kata ―to perform‖ 
mempunyai beberapa ―entries‖ sebagai berikut: 
a. Melakukan, menjalankan, melaksanakan. 
b. Memenuhi atau menjalankan kewajiban suatu nazar 
c. Menggambarkan suatu karakter dalam suatu permainan 
d. Menggambarkan dengan suara / alat musik 
e. Melaksanakan dan menyempurnakan tanggung jawab 
f. Melakukan suatu kegiatan dalam suatu permainan 
g. Memainkan (pertunjukan) musik. 
h. Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang. 
Dalam hubungannya dengan pengertian tentang kinerja yang saling 
cocok dan tepat adalah melakukan, menjalankan, melaksanakan, memenuhi 
atau menjalankan suatu nazar, melaksanakan atau meyempurnakan 
tanggung jawab, melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang atau 
mesin. Berdasarkan hal tersebut di atas maka kinerja adalah sebagai berikut: 
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan 
organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 
sesuai dengan moral maupun etika. 
 






Menurut Simamora (1999: 423) meskipun semua organisasi sama-
sama memiliki tujuan utama mendasar tersebut untuk sistem penilaian 
kinerja karyawan, terdapat variasi yang sangat besar dalam penggunaan 
khusus yang dibuat organisasi atas informasi yang dihasilkan oleh sistem 
penilaian kerja. Tujuan-tujuan khusus tersebut dapat digolongkan menjadi 
dua bagian yaitu: evaluasi dan pengembangan. Kedua tujuan tersebut 
tidaklah saling terpisah tetapi memang secara tidak langsung berbeda dari 
segi orientasi waktu, metode-metode, peran atasan dan bawahan. 
Sedangkan menurut Soeprihanto (1988: 8) ada tujuh manfaat dari 
penilaian kinerja yaitu sebagai berikut: 
a. Mengetahui keadaan ketrampilan dan kemampuan setiap karyawan 
secara rutin. 
b. Untuk digunakan sebagai dasar perencanaan bidang personalia 
khususnya penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil 
kerja. 
c. Dapat digunakan sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan 
karyawan seoptimal mungkin, sehingga antara lain dapat diarahkan 
jenjang kariernya atau perencanaan karier, kenaikan pangkat dan 
kenaikan jabatan. 
d. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan 
dan bawahan. 
e. Mengetahui kondisi perusahaan secara keseluruhan dari bidang 






f. Secara pribadi, bagi karyawan dapat mengetahui kekuatan dan 
kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangannya. 
Sebaliknya bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan 
mengenal karyawan atau bawahannya sehingga dapat membantu dalam 
memotivasi karyawan dalam bekerja. 
g. Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penilaian 
dan pengembangan di bidang penilaian kinerja secara keseluruhan. 
3. Indikator Penilaian Kinerja 
Menurut Supardi (1989: 69) indikator penilaian kinerja adalah: 
a. Kualitas kerja 
Meliputi akurasi ketelitian, kerapian, melaksanakan pekerjaan, 
mempergunakan dan memelihara alat kerja, keterampilan dan 
kecakapan melaksanakan tugas. 
b. Kuantitas Kerja 
Indikator ini meliputi keluaran atau output dan target dalam 
komunitas kerja. 
c. Pengetahuan 
Arti dari variabel pengetahuan adalah kemampuan seorang 
karyawan dinilai dari pengetahuannya mengenai suatu hal yang 
berhubungan dengan tugas dan prosedur kerjanya, penggunaan alat-alat 
kerja maupun kemampuan teknis atau pekerjaan. 






Merupakan indikator penilaian kinerja yang ditinjau dari 
kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugasnya di luar pekerjaan 
maupun adanya tugas baru serta kecepatannya berfikir dan bertindak 
dalam bekerja. 
e. Keandalan 
Merupakan pengukuran dari segi kemampuan seseorang atau 
keandalan karyawan dalam melaksanakan tugas misalnya kehandalan 
dalam melaksanakan prosedur, peraturan kerja, inisiatif, kedisiplinan, 
dan lain-lain. 
f. Hubungan kerja 
Penilaian berdasarkan pada sikap karyawan lainnya dan terhadap 
aturanya serta kesedian dalam menerima perubahan-perubahan kerja. 
g. Keselamatan kerja 
Keselamatan kerja menyangkut bagaimana perhatian karyawan 
pada keselamatan kerja. 
4. Kinerja Akademis Mahasiswa 
Kinerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kinerja 
mahasiswa yang dicerminkan dengan Indeks prestasi kumulatif (IPK) 
sebagai gambaran hasil aktual yang telah dicapai dari kegiatan tertentu, 
dalam hal ini adalah proses belajar selama periode tertentu.  
Penggunaan IPK sebagai ukuran kinerja mahasiswa didasarkan 
pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Riyadiningsih (2002); 






ukuran kinerja mahasiswa. Selain itu, alasan penggunaan IPK sebagai 
ukuran kinerja adalah karena hanya IPK saja yang dapat dikuantifikasi 
secara matematis, sehingga data yang dihasilkan adalah data yang dapat 
dianalisis secara kuantitatif dan tentunya dapat dipertanggungjawabkan 
keakuratannya. 
 
C. Social Desirability 
Social Desirability Response Bias adalah konsekuensi dari kecenderungan 
perilaku alami subjek-subjek penelitian dalam merespon item-item skala dalam 
sikap yang mereka percaya akan menggambarkan mereka dalam keinginan 
untuk membantu (Paulhus, 1991). Social Desirability Bias muncul ketika 
individu tidak menunjukkan kepercayaan atau pilihan mereka yang 
sesungguhnya karena mereka tahu bahwa aksi mereka sedang diawasi atau 
direkam (Crowne & Marlowe, 1960).  Peneliti dalam ilmu sosial harus berusaha 
untuk mengontrol efek dari bias seperti ini dalam usaha empiris mereka (Fisher, 













Beberapa penelitian menghubungkan OCB dengan kinerja sementara 
membagi karyawan ke dalam dua kelompok, penampil kinerja terbaik dan  
penampil kinerja terburuk. Penelitian-penelitian ini mencoba untuk memahami 
karakteristik karyawan yang mana yang digunakan manajer untuk menilai 
mereka sebagai penampil kinerja terbaik. Karyawan-karyawan ini mungkin 
menampilkan perilaku kerja ekstra atau mereka bisa saja terlibat dalam aktivitas-
aktivitas yang memberikan kontribusi pada organisasi.  
Organ (1990) menunjukkan bahwa OCB tidak hanya menambah kinerja, 
akan tetapi dapat juga mempengaruhi bagaimana manajer mengevaluasi 
karyawan. Katzell and Yankelovich (1975) berpendapat manajer percaya bahwa 
OCB memberikan kontribusi pada kinerja dan menyaranka menganalisa mereka 
dengan pemikiran itu. OCB sekarang telah dimasukkan dalam penilaian kinerja 
(Werner, 1994). 
Masalah dengan memiliki manajer yang mengidentifikasi karyawan atau 
grup mana yang dapat diklasifikasikan sebagai menjadi ―penampil kinerja 
terbaik‖ adalah manajer-manajer ini adalah mereka yang sangat terlibat dengan 
OCB sehingga menciptakan bias. Terlebih lagi, beberapa karyawan dapat 
menggunakan gaya ―impression management‖ untuk menciptakan kesan yang 
baik atas mereka (Bolino & Turnley, 2003).  
Agar OCB berdampak langsung terhadap kinerja, perilaku-perilaku ini 
harus diarahkan kembali kepada mempromosikan efektivitas organisasi. Organ 
(1988) menunjukkan agar OCB mempengaruhi kinerja, kontribusi pribadi harus 






walaupun rekan sekerja mungkin dapat keuntungan dari karyawan yang 
membantu karyawan lain yang mempunyai beban kerja yang berat atau mereka 
yang memberikan saran kepada karyawan yang lebih baru, tindakan pribadi 
OCB tidak mempengaruhi kinerja. 
Penelitian yang dilakukan oleh Allison et al., (2001), meneliti tentang 
OCB di kalangan mahasiswa. Dalam penelitian tersebut, beberapa mahasiswa 
aktif mengindikasikan bahwa mereka mempraktikkan OCB, akan tetapi 
sejumlah besar tidak. Penelitian ini menemukan hubungan positif yang 
signifikan antara OCB dan kinerja akademik. Penemuan ini menyarankan 
dibutuhkannya pendidik bisnis untuk (a) mendorong mahasiswa yang tidak 
melakukan perilaku penting ini untuk melakukannya dan (b) mengasah keahlian 
OCB dari mahasiswa yang telah melakukannya. Didiskusikan juga implikasi 
untuk pendidik dalam bidang bisnis, dan menawarkan saran untuk mengenalkan 















Kerangka pemikiran digunakan untuk menunjukkan arah bagi suatu 
penelitian agar penelitian tersebut dapat berjalan pada lingkup yang telah 










Adapun variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Variabel independen :      Altruism 
Courtesy 
Civic Virtue           (OCB) 
Sportsmanship 
Conscientiousness 
Variabel dependen : Kinerja Akademis Mahasiswa 
Variabel kontrol  : Social Desirability 
Level Social Desirability responden diukur dalam penelitian ini untuk 
mengontrol pengaruh dari Social Desirability Response Bias. Social Desirability 
Response Bias adalah individu tidak menunjukkan hal yang sesungguhnya 



















Hipotesis merupakan jawaban sementara yang masih harus dibuktikan 
kebenarannya didalam kenyataan (empirical verification), percobaan 
(experimentation) atau praktik (implementation) (Umar, 2003:56). 
1. Pengaruh Altruism pada kinerja akademis mahasiswa 
Altruism (Kepedulian) didefinisikan sebagai mengambil alih ―tindakan 
sukarela yang membantu orang lain dengan masalah yang yang terkait 
dengan pekerjaan‖ (Podsakoff & MacKenzie, 1994:351). Hal ini mengacu 
pada mengambil waktu dari jadwal pribadi sesorang dan untuk memberikan 
pertolongan kepada seseorang yang membutuhkan. Altruism di antara 
mahasiswa dapat berupa menolong teman mahasiswa untuk mengoperasikan 
aplikasi software, membuat format tugas kuliah, belajar menghadapi ujian, 
atau menyelesaikan tugas pekerjaan rumah.  
Seorang mahasiswa yang mempraktikkan altruism selain 
meningkatkan kinerja akademis mahasiswa yang dibantu, juga akan 
meningkatkan kinerja akademis mahasiswa yang mempraktikkan altruism. 
Hal ini dikarenakan semakin sering membantu mahasiswa lain, mahasiwa 
tersebut akan lebih paham dalam mengaplikasikan software, menguasai 
tugas kuliah yang diberikan, lebih siap dalam menghadapi ujian, lebih teliti 
dalam mengerjakan tugas pekerjaan rumah. 
Penelitian yang dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian  
oleh Allison et al., (2001) menunjukkan bahwa altruism berpengaruh positif 






H1: Altruism berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa 
2. Pengaruh Courtesy pada kinerja akademis mahasiswa 
Courtesy (Sopan santun) meliputi keterlibatan dalam ―tindakan yang 
mencegah terjadinya masalah-masalah yang terkait dengan pekerjaan dan 
yang lainnya‖ (Podsakoff & MacKenzie, 1994:351), menampilkan bahasa 
tubuh yang dipertimbangkan atau berhati-hati terhadap orang lain, atau 
―memeriksa‖, atau ―mengenali‖ orang lain sebelum mengambil tindakan 
yang akan mempengaruhi kerja mereka‖ (Organ, 1990:47).  
Tindakan sopan dapat termasuk berkomunikasi secara teratur dengan 
rekan-rekan kerja sehingga mereka tidak terkejut ketika terjadi peristiwa-
peristiwa yang gagal membuka jalan yang mereka harapkan. Mahasiswa 
dapat menunjukkan courtesy dengan memberi tahu instruktur atau rekan-
rekan mahasiwa ketika mereka tidak dapat menghadiri kuliah tertentu, sesi 
belajar, atau pertemuan kelompok; atau dengan menginformasikan anggota-
anggota kelompok sebelum membuat perubahan drastis terhadap bagian dari 
tugas kelompok dimana mereka bertanggungjawab. 
Seorang mahasiswa yang mempraktikkan courtesy akan meningkatkan 
kinerja akademis mahasiswa yang mempraktikkan courtesy tersebut. Hal ini 
dikarenakan apabila mahasiswa memberi tahu instruktur atau rekan-rekan 
mahasiwa ketika mereka tidak dapat menghadiri kuliah tertentu, sesi belajar, 
atau pertemuan kelompok mahasiswa tersebut, maka mahasiswa tersebut 






apa yang telah ia lewatkan serta tugas dan tanggung jawab yang harus ia 
kerjakan; apabila mahasiswa menginformasikan anggota-anggota kelompok 
sebelum membuat perubahan drastis terhadap bagian dari tugas kelompok 
dimana mereka bertanggungjawab, maka mahasiswa tersebut akan 
mempersiapkan anggota kelompok yang yang lain untuk menyesuaikan 
dengan perubahan yang terjadi, dan pada akhirnya akan meningkatkan 
kinerja kelompok yang tentunya berdampak pada kinerja akademis 
mahasiswa secara pribadi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian  
oleh Allison et al., (2001) menunjukkan bahwa courtesy berpengaruh positif 
pada kinerja akademis mahasiswa. 
H2: Courtesy berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa 
3. Pengaruh civic virtue pada kinerja akademis mahasiswa 
Civic Virtue mengkarakteristikkan seseorang yang ―berpartisipasi 
dalam dan peduli akan kehidupan perusahaan‖. (Podsakoff & MacKenzie, 
1994, p. 351). Komitmen antusias terhadap organisasi ini meliputi 
menghadiri pertemuan atau peran yang sebenarnya merupakan pilihan atau 
sukarela, mencari cara untuk meningkatkan cara perusahaan beroperasi, atau 
mengawasi lingkungan perusahaan untuk kesempatan atau ancaman. 
Seorang mahasiswa dapat menunjukkan civic virtue dengan mendukung 
universitas terkait dengan peran atau berpartisipasi dalam dan/atau 







Seorang mahasiswa yang mempraktikkan civic virtue akan 
meningkatkan kinerja akademis mahasiswa yang mempraktikkan civic 
virtue tersebut. Hal ini dikarenakan dengan mengikuti kegiatan-kegiatan 
ekstrakulikuler seperti seminar, maka pengetahuan akademis maupun di luar 
akademis mahasiswa tersebut akan bertambah, sehingga dapat 
meningkatkan kinerja akademis mahasiswa. 
Penelitian yang dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian  
oleh Allison et al., (2001) menunjukkan bahwa civic virtue berpengaruh 
positif pada kinerja akademis mahasiswa. 
H3:  Civic Virtue berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa 
4. Pengaruh Sportsmanship pada kinerja akademis mahasiswa 
Sportsmanship (Sportivitas) melibatkan ―kemauan untuk mentoleransi 
ketidaknyamanan yang pasti terjadi dan resiko pekerjaan tanpa mengeluh‖ 
(Organ 1990, hal. 96). Hal ini melibatkan tidak menyebarkan isu-isu yang, 
walaupun mengganggu, berdampak lebih kecil dalam skema dari hal-hal 
yang lebih luas. Sportsmanship yang bagus menjaga pola pikir positif dan 
menahan diri dari menunjukkan perasaan buruk ketika saran mereka ditolak 
atau ketika mereka diharuskan untuk mengalami ketidaknyamanan minor 
yang disebabkan oleh orang lain. Seorang mahasiswa yang berada pada 
level sportsmanship yang tinggi dapat mencegah godaan untuk menyatakan 
protes karena penundaan seorang dosen dalam menilai sebuah tugas, atau 
untuk mengeluh tentang teman sesama mahasiswa yang tidak berkontribusi 






Seorang mahasiswa yang mempraktikkan sportsmanship akan 
meningkatkan kinerja akademis mahasiswa yang mempraktikkan 
sportsmanship tersebut. Hal ini dikarenakan mahasiswa yang memiliki level 
sportmanship yang tinggi akan lebih fokus terhadap apa yang harus 
mahasiswa tersebut lakukan daripada memikirkan hal lain yang bisa 
mengganggu konsentrasi pada tujuan yang sebenarnya ingin dicapai. 
Mahasiswa tersebut akan lebih fokus pada peningkatan kinerja akademisnya 
dibanding membuang tenaga untuk mengeluh atau memprotes hal-hal yang 
tidak terlalu berpengaruh terhadap kinerja akademisnya. 
Penelitian yang dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian  
oleh Allison et al., (2001) menunjukkan bahwa sportsmanship berpengaruh 
positif pada kinerja akademis mahasiswa. 
H4: Sportsmanship berpengaruh positif pada kinerja akademis 
mahasiswa 
5. Pengaruh Conscientiousness pada kinerja akademis mahasiswa 
Conscientiousness (Kesadaran) mengacu pada menempatkan prioritas 
pada ―kehadiran, penggunaan waktu kerja, dan dukungan terhadap berbagai 
macam peraturan yang melampaui setiap standar minimum yang ditetapkan‖ 
(Organ, 1990:47). Seseorang yang sadar akan tanggung jawabnya secara 
sukarela mengambil tanggung jawab ekstra, tepat waktu, menempatkan 
kepentingan pada keterperincian dan kualitas tugas, dan secara umum 
mengerjakan ―diatas dan jauh melebihi‖ panggilan tugas. Mahasiswa yang 






kuliah secara teratur dan tepat waktu, mengerjakan tugas-tugas segera 
setelah tugas-tugas tersebut diberikan, dan bersedia untuk menerima tugas 
kuliah tambahan untuk meningkatkan pembelajaran suatu mata kuliah. 
Seorang mahasiswa yang mempraktikkan conscientiousness akan 
meningkatkan kinerja akademis mahasiswa yang mempraktikkan 
conscientiousness tersebut. Hal ini dikarenakan mahasiswa yg 
mempraktikkan conscientiousness akan lebih siap dalam mengikuti 
perkuliahan, lebih teliti dalam mengerjakan tugas-tugas yang ada, dan akan 
lebih paham terhadap materi kuliah yang diberikan ketika mereka 
mengerjakan tugas-tugas tambahan untuk meningkatkan pembelajaran suatu 
mata kuliah. 
Penelitian yang dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian  
oleh Allison et al., (2001) menunjukkan bahwa conscientiousness 
berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa. 








A. Desain Penelitian 
Desain penelitian adalah rencana dari struktur penelitian yang 
mengarahkan proses dan hasil penelitian sedapat mungkin menjadi valid, 
obyektif, efisien dan efektif (Jogiyanto, 2004:53). Menurut Indriantoro dan 
Supomo (2002:86), secara umum yang perlu ditentukan di dalam desain 
penelitian adalah karakteristik-karakteristik dari penelitiannya meliputi: tujuan 
studi, tipe hubungan antar variabel, lingkungan (setting) studi, unit analisis, 
horison waktu dan pengukuran construct. 
1. Tujuan Studi 
Tujuan studi penelitian ini adalah hypothesis testing (pengujian 
hipotesis), yaitu penelitian yang menjelaskan fenomena dalam bentuk 
hubungan antar variabel. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 
OCB pada kinerja akademis mahasiswa. 
2. Tipe Hubungan Variabel 
Tipe hubungan variabel dalam penelitian ini adalah hubungan sebab-
akibat (kausal), yaitu penelitian yang menunjukkan arah hubungan antara 
variabel bebas (independen) dengan variabel terikat (dependen). Dalam 
penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja akademis mahasiswa 







3. Lingkungan (Setting) Penelitian 
Penelitian terhadap suatu fenomena dapat dilakukan pada lingkungan 
yang natural dan lingkungan yang artificial (buatan). Lingkungan (setting) 
penelitian ini adalah lingkungan yang natural, yaitu dengan mengambil 
subyek penelitian mahasiswa S1 Reguler angkatan 2006 FE UNS sebanyak 
200 mahasiswa dari ketiga jurusan, yaitu Manajemen, Ekonomi 
Pembangunan, dan Akuntansi.  
4. Unit analisis 
Unit analisis merupakan tingkat agregasi data yang dianalisis dalam 
penelitian dan merupakan elemen penting dalam desain penelitian karena 
mempengaruhi proses pemilihan, pengumpulan dan analisis data. Unit 
analisis penelitian ini adalah tingkat individual, yaitu data yang dianalisis 
berasal dari setiap individual mahasiswa. 
5. Horison Waktu  
Data penelitian dapat dikumpulkan sekaligus pada waktu tertentu (satu 
titik waktu) atau dikumpulkan secara bertahap dalam beberapa waktu yang 
relatif lebih lama tergantung pada karakteristik masalah yang akan dijawab. 
Penelitian ini merupakan studi satu tahap (one shot study), yaitu penelitian 
yang datanya dikumpulkan sekaligus pada periode tertentu. 
6. Pengukuran Construct 
Construct merupakan abtraksi dari fenomena atau realitas yang untuk 
keperluan penelitian harus dioperasionalkan dalam bentuk variabel yang 






penelitian ini menggunakan skala interval, yaitu skala yang menyatakan 
kategori, peringkat dan jarak construct yang diukur. Skala interval yang 
digunakan dinyatakan dengan angka 1 sampai 7. 
 
B. Populasi, Sampel, Teknik Sampling 
1. Populasi 
Populasi adalah jumlah dari keseluruhan objek (satuan-
satuan/individu-individu) yang karakteristiknya hendak diduga (Djarwanto 
& Subagyo, 1996:107). Populasi dalam penelitian ini adalah mahasiswa S1 
Reguler angkatan 2006 FE UNS sebanyak 292 mahasiswa dari ketiga 
jurusan, yaitu Manajemen, Ekonomi Pembangunan dan Akuntansi. Alasan 
penentuan populasi ini adalah karena mahasiswa angkatan 2006 dianggap 
telah memiliki kestabilan emosi dan mampu menyesuaikan diri dengan 
proses belajar mengajar di lingkungan perguruan tinggi sehingga diduga 
akan mencapai IPK tiap semester berikutnya relatif stabil. 
Tabel I 
Data Mahasiswa Program S1 Reguler Angkatan 2006  









Manajemen  108 36,99% 
Akuntansi 97 33,22% 
TOTAL 292 100% 









Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak 
diselidiki dan dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi (jumlahnya 
lebih sedikit daripada jumlah populasinya) (Djarwanto & Subagyo, 
1996:108). Ferdinand (2002:48) memberikan pedoman ukuran sampel yang 
diambil, yaitu: 
a. 100-200 sampel untuk teknik Maximum Likelihood Estimation 
b. Tergantung pada jumlah parameter yang diestimasi. Pedomannya 
adalah 5-10 kali jumlah parameter yang diestimasi. 
c. Tergantung pada jumlah indikator yang digunakan dalam seluruh 
variabel laten. Jumlah sampel adalah jumah indikator dikali 5-10. 
d. Bila sampelnya sangat besar, maka peneliti dapat memilih teknik 
estimasi. 
Berdasarkan pedoman tersebut maka jumlah sampel minimum dapat 
ditentukan dari 5 kali indikator yang digunakan, yaitu 23 indikator sehingga 
didapat sampel minimum sebesar 115 mahasiswa. Dengan response rate 
yang diharapkan 60%, maka sampel yang diambil adalah 200 mahasiswa. 
3. Teknik Sampling 
Teknik sampling adalah proses pemilihan sejumlah elemen dari 
populasi yang akan dijadikan sebagai sampel (Sekaran, 2003:266). Teknik 
sampling yang digunakan dalam penelitian ini dengan simple random 
sampling, yaitu pengambilan sampel secara acak yang memberikan 






(Indriantoro & Supomo, 2002:124). Teknik simple random sampling yang 
dilakukan pada penelitian ini adalah dengan mengundi nomor urut 
mahasiswa berdasarkan data mahasiswa aktif dari Tata Usaha Bagian 
Pendidikan FE UNS. 
 
C. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Variabel adalah segala sesuatu yang dapat diberi berbagai macam nilai 
(Indriantoro & Supomo, 2002:61). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Independen 
Variabel independen adalah variabel yang dapat mempengaruhi 
variabel lain. Variabel independen dalam penelitian ini adalah: 
Organizational Citizenship Behavior 
Menurut Organ (1990), organizational citizenship behavior terdiri dari 
lima dimensi kunci: altruism, civic virtue, conscientiousness, courtesy, and 
sportsmanship.  
• Altruism (Kepedulian) didefinisikan sebagai mengambil alih ―tindakan 
sukarela yang membantu orang lain dengan masalah yang terkait 
dengan pekerjaan‖ (Podsakoff & MacKenzie, 1994:351). Hal ini 
mengacu pada mengambil waktu dari jadwal pribadi seseorang dan 
untuk memberikan pertolongan kepada seseorang yang membutuhkan. 






untuk mengoperasikan aplikasi software, membuat format tugas kuliah, 
belajar menghadapi ujian, atau menyelesaikan tugas pekerjaan rumah 
• Civic virtue mengkarakteristikkan seseorang yang ―berpartisipasi dalam 
dan peduli akan kehidupan perusahaan‖. (Podsakoff & MacKenzie, 
1994:351). Komitmen antusias terhadap organisasi ini meliputi 
menghadiri pertemuan atau peran yang sebenarnya merupakan pilihan 
atau sukarela, mencari cara untuk meningkatkan cara perusahaan 
beroperasi, atau mengawasi lingkungan perusahaan untuk kesempatan 
atau ancaman. Seorang mahasiswa dapat menunjukkan civic virtue 
dengan mendukung universitas terkait dengan peran atau berpartisipasi 
dalam dan/atau membantu mengorganisasi kegiatan ekstrakurikuler. 
• Conscientiousness (Kesadaran) mengacu pada menempatkan prioritas 
pada ―kehadiran, penggunaan waktu kerja, dan dukungan terhadap 
berbagai macam peraturan yang melampaui setiap standar minimum 
yang ditetapkan‖ (Organ, 1990:47). Seseorang yang sadar akan 
tanggung jawabnya secara sukarela mengambil tanggung jawab ekstra, 
tepat waktu, menempatkan kepentingan pada keterperincian dan 
kualitas tugas, dan secara umum mengerjakan ―diatas dan jauh 
melebihi‖ panggilan tugas. Mahasiswa yang sadar akan tanggung 
jawabnya dapat diharapkan untuk menghadiri kelas kuliah secara teratur 
dan tepat waktu, mengerjakan tugas-tugas segera setelah tugas-tugas 
tersebut diberikan, dan bersedia untuk menerima tugas kuliah tambahan 






• Courtesy (Sopan santun) meliputi keterlibatan dalam ―tindakan yang 
mencegah terjadinya masalah-masalah yang terkait dengan pekerjaan 
dan yang lainnya‖ (Podsakoff & MacKenzie, 1994:351), menampilkan 
bahasa tubuh yang dipertimbangkan atau berhati-hati terhadap orang 
lain, atau ―memeriksa‖, atau ―mengenali‖ orang lain sebelum 
mengambil tindakan yang akan mempengaruhi kerja mereka‖ (Organ, 
1990:47). Tindakan sopan dapat termasuk berkomunikasi secara teratur 
dengan rekan-rekan kerja sehingga mereka tidak terkejut ketika 
peristiwa-peristiwa gagal membuka jalan yang mereka harapkan. 
Mahasiswa dapat menunjukkan courtesy dengan memberi tahu 
instruktur atau rekan-rekan mahasiwa ketika mereka tidak dapat 
menghadiri kuliah tertentu, sesi belajar, atau pertemuan kelompok; atau 
dengan menginformasikan anggota-anggota kelompok sebelum 
membuat perubahan drastis terhadap bagian dari tugas kelompok 
dimana mereka bertanggungjawab. 
• Sportsmanship (Sportivitas) melibatkan ―kemauan untuk mentoleransi 
ketidaknyamanan yang pasti terjadi dan resiko pekerjaan tanpa 
mengeluh‖ (Organ 1990:96). Hal ini melibatkan tidak menyebarkan isu-
isu yang, walaupun mengganggu, berdampak lebih kecil dalam skema 
dari hal-hal yang lebih luas. Sportsmanship yang bagus menjaga pola 
pikir positif dan menahan diri dari menunjukkan perasaan buruk ketika 
saran mereka ditolak atau ketika mereka diharuskan untuk mengalami 






mahasiswa yang berada pada level sportivitas yang tinggi dapat 
mencegah godaan untuk menyatakan protes karena penundaan seorang 
dosen dalam menilai sebuah tugas, atau untuk mengeluh tentang teman 
sesama mahasiswa yang tidak berkontribusi penuh pada tugas 
kelompok. 
Pengukuran variabel dimensi-dimensi organizational citizenship 
behavior menggunakan 10 item pertanyaan yang disarankan oleh Allison, J. 
B., et al., (2001) dengan skala 7 point dengan masing-masing nilai: 1 
untuk jawaban sangat tidak setuju (STS), 2 untuk jawaban tidak setuju 
(TS), 3 untuk jawaban agak tidak setuju (ATS), 4 untuk jawaban netral 
(N), 5 untuk jawaban agak setuju (AS), 6 untuk jawaban setuju (S), dan 7 
untuk jawaban sangat setuju (SS). 
2. Variabel Dependen 
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau terpengaruh 
oleh variabel lain. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah: 
Kinerja 
Kinerja yang dimaksud dalam penelitian ini adalah kinerja mahasiswa 
yang dicerminkan dengan IPK sebagai gambaran hasil aktual yang telah 
dicapai dari kegiatan tertentu, dalam hal ini adalah proses belajar selama 
periode tertentu.  
Pengukuran yang digunakan untuk mengindikasikan kinerja 
mahasiswa adalah IPK yang diperoleh responden sampai dengan semester 






1 = <2,00; dengan kategori sangat rendah  
2 = 2,00-2,49; dengan kategori rendah 
3 = 2,5-2,99; dengan kategori sedang 
4 = 3-3,5; dengan kategori tinggi 
5 = >3,5; dengan kategori sangat tinggi 
Skala pengukuran ini didasarkan pada penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Riyadiningsih (2002); Widyastuti & Wahyuni (2003). 
3. Variabel Kontrol 
Variabel kontrol adalah variabel yang menjaga agar tidak terjadi bias 
dalam sebuah penelitian. Variabel kontrol dalam penelitian ini adalah: 
Hasrat Sosial 
Respon hasrat sosial adalah konsekuensi dari kecenderungan 
berperilaku alami oleh banyak subjek penelitian dalam merespon item-item 
skala dalam sikap bahwa mereka percaya akan menggambarkan mereka 
dalam keinginan untuk membantu (Paulhus, 1991). Bias hasrat sosial 
muncul ketika individu tidak menunjukkan kepercayaan atau pilihan mereka 
yang sesungguhnya karena mereka tahu bahwa aksi mereka sedang diawasi 
atau direkam (Crowne & Marlowe, 1960). Peneliti dalam ilmu sosial harus 
berusaha untuk mengontrol efek dari bias seperti ini dalam usaha empiris 
mereka (Fisher, 1993, 2000; Mick, 1996). 
Pengukuran variabel hasrat sosial dengan menggunakan 13 item 
pertanyaan yang digunakan oleh Crowne & Marlowe (1960) dengan skala 7 






(STS), 2 untuk jawaban tidak setuju (TS), 3 untuk jawaban agak tidak 
setuju (ATS), 4 untuk jawaban netral (N), 5 untuk jawaban agak setuju 
(AS), 6 untuk jawaban setuju (S), dan 7 untuk jawaban sangat setuju 
(SS). 
 
D. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 
alat dalam bentuk angket (kuesioner) yang dibagikan kepada responden. 
Kuesioner tersebut terdiri dari 23 item pertanyaan. Skala yang digunakan adalah 
skala yang terdiri dari tujuh alternatif jawaban dengan nilai dari satu sampai 
tujuh. Kuesioner yang diisi oleh responden dibuat dalam bentuk pertanyaan 
tertutup, artinya dalam kuesioner sudah ditentukan alternatif jawaban dari tiap 
item pertanyaan. Dalam pelaksanaan pengisian nanti responden hanya 
diperintahkan untuk memilih salah satu jawaban yang sekiranya cocok dengan 
keadaan yang dialami responden. 
 
E. Sumber Data 
1. Data primer 
Data primer adalah data yang diperoleh peneliti secara langsung 
ditempat penelitian atau suatu tempat yang menjadi obyek penelitian. Data 
primer diperoleh dari hasil pengisian kuesioner oleh responden mengenai 







2. Data sekunder 
Data sekunder adalah data yang diperoleh peneliti secara tidak 
langsung dari sumber-sumber lain yang digunakan untuk melengkapi data 
primer dalam menyusun laporan penelitian. Data sekunder yang digunakan 
penelitian ini adalah data mahasiswa S1 Reguler angkatan 2006 FE UNS 
jurusan Manajemen, Ekonomi Pembangunan, dan Akuntansi serta data yang 
berhubungan dengan obyek penelitian, meliputi: sejarah lahir dan 
perkembangan; visi, misi dan tujuan pendidikan; struktur organisasi. Data 
ini diperoleh dari Tata Usaha Bagian Pendidikan FE UNS. 
 
F. Metode Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner, yaitu 
dengan menggunakan daftar pertanyaan yang akan dibagikan kepada mahasiswa 
untuk diisi sesuai dengan jawaban yang sudah disediakan. Metode ini 
memberikan tanggung jawab kepada responden untuk membaca dan menjawab 
pertanyaan. Kuesioner ini disampaikan langsung oleh peneliti kepada responden. 
Untuk memudahkan dalam pengumpulan data maka penyebaran kuesioner 
dibantu oleh beberapa mahasiswa angkatan 2006 dari ketiga jurusan, dimana 
mereka nantinya akan membagikan kuesioner tersebut kepada responden sesuai 









G. Metode Analisis Data 
1. Analisis Deskritif 
Analisis ini berisi tentang bahasan secara deskritif mengenai 
tanggapan yang diberikan responden pada kuesioner. Statistik deskritif 
adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara 
mendeskripsikan atau mengambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku 
untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 2004:142). 
2. Uji Validitas 
Pengujian validitas item-item pertanyaan dalam kuesioner bertujuan 
untuk mengetahui apakah item-item tersebut benar-benar mengukur konsep-
konsep yang dimaksudkan dalam penelitian ini dengan tepat. Valid berarti 
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 
diukur (Sugiyono, 2004:109).  Dengan menggunakan instrumen penelitian 
yang memiliki validitas tinggi, maka hasil penelitian akan mampu 
menjelaskan masalah penelitian sesuai dengan keadaan sebenarnya.  
Penelitian ini menggunakan confirmatory factor analysis (CFA) untuk 
mengetahui validitas instrumen. Tinggi rendahnya validitas suatu angket 
dengan melihat factor loading dengan bantuan program komputer SPSS 16. 
Factor loading adalah korelasi item-item pertanyaan dengan konstruk yang 
diukurnya. Menurut Hair et al.(1998:111), factor loading lebih besar  0.30 
dianggap memenuhi level minimal, sangat disarankan besarnya factor 






0.50 atau lebih besar maka item tersebut sangat penting dalam 
menginterpretasikan konstruk yang diukurnya. Pedoman umum untuk 
analisis faktor adalah nilai lambda atau factor loading 0,4 (Ferdinand, 
2002:131). Berdasarkan pedoman tersebut, peneliti menetapkan nilai factor 
loading yang signifikan adalah lebih dari  0.40. 
3. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh 
mana suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi 
dua kali atau lebih. Reliabilitas suatu pengukuran mencerminkan apakah 
suatu pengukuran dapat terbebas dari kesalahan (error), sehingga 
memberikan hasil pengukuran yang konsisten pada kondisi yang berbeda 
dan pada masing-masing butir dalam instrumen (Sekaran, 2003:203). Untuk 
mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan dengan item-
to-total correlation dan Cronbach’s Alpha dengan bantuan program 
komputer SPSS 16. Menurut Hair et al. (1998:118) suatu instrumen 
dinyatakan reliabel jika hasil koefisien Cronbach’s Alpha menunjukkan 
nilai ≥ 0,70 dan butir-butir pertanyaan yang dinyatakan reliabel mempunyai 
nilai item-to-total correlation ≥ 0,50. Meskipun begitu, koefisien 
Cronbach’s Alpha yang berada di antara range 0,6-0,7 masih dapat diterima 
(Sekaran, 2003:311) dan Friedenberg (dalam Yuniawan, 2002) 
mensyaratkan nilai item-to-total correlation 0,3 sudah dapat diterima. 
Item-to-total correlation digunakan untuk memperbaiki pengukuran 






memperkecil koefisien Cronbach’s Alpha. Skor item-to-total correlation 
yang lebih kecil dari 0,5 tetap dapat diterima jika butir-butir yang 
dieliminasi akan menghasilkan koefisisen Cronbach’s Alpha yang lebih 
kecil (Purwanto dalam Yuniawan, 2002).  
4. Uji Hipotesis 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Regresi linear berganda merupakan teknik analisis regresi yang 
digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel dependen dengan 
variabel independen (Arsyad, 1997:206). Analisis regresi linear berganda 
bertujuan untuk memperkirakan / meramalkan nilai Y dan untuk mengetahui 
besarnya pengaruh setiap variabel bebas yang terdapat dalam persamaan 
(Supranto, 2004:23).  
Social Desirability dimasukkan dalam persamaan regresi linear 
berganda dengan tujuan untuk membuktikan bahwa Social Desirability 
hanya berperan sebagai variabel kontrol. Tingkat Social Desirability 
responden diukur dalam penelitian ini untuk mengontrol pengaruh dari 
Social Desirability Response Bias. Yang dimaksud dengan Social 
Desirability Response Bias adalah individu tidak menunjukkan hal yang 










Adapun analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini 
dirumuskan sebagai berikut : 
Y = 0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4 + 5X5 + 6X6 
Dimana : 
Y : Kinerja Akademis Mahasiswa 
0 : Konstanta 
1, 2, 3, 4, 5, 6 : Koefisien regresi yang menunjukkan angka peningkatan 
atau penurunan variabel dependen yang didasarkan pada 
variabel independen. 
X1 : Social Desirability 
X2 : Altruism 
X3 : Courtesy 
X4 : Civic Virtue 
X5 : Sportsmanship 
X6 : Conscientiousness 
Apabila koefisien regresi variabel X bertanda positif maka 
menunjukkan bahwa variabel X tersebut memiliki pengaruh yang searah 
dengan variabel Y. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi nilai variabel X 
maka semakin tinggi pula nilai variabel Y. Koefisien regresi yang diperoleh 
dari variabel yang standar disebut beta koefisien yang berguna untuk 
membandingkan koefisien regresi dari persamaan lainnya dengan satuan/ 
unit yang berbeda. Persamaan regresi dengan nilai  yang lebih besar berarti 
menunjukkan pengaruh yang lebih besar pada Y (Supranto, 2004:23). 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
Pada bab ini akan dibahas hasil-hasil survey yang telah dilakukan yang diawali 
dengan gambaran umum obyek penelitian, analisis deskriptif tentang karakteristik 
responden dan tanggapan responden, pemaparan uji validitas, uji reliabilitas, uji 
asumsi model serta pengujian hipotesis. 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah Lahir dan Perkembangan 
Fakultas Ekonomi Universitas Sebelas Maret (FE UNS) Surakarta 
lahir bersamaan dengan diresmikannya Universitas Sebelas Maret di Siti 
Hinggil Pagelaran Keraton Kasunanan Surakarta oleh Presiden Kedua 
Republik Indonesia Tahun 1976 (Kepres No.10 Tanggal 8 Maret 1976). 
Terbentuknya FE UNS merupakan hasil dari penggabungan beberapa 
Fakultas Ekonomi dari berbagai Perguruan Tinggi Swasta yang ada di 
wilayah Kotamadya Surakarta, yang antara lain meliputi: 
a. Fakultas Ekonomi Universitas Nasional Saraswati (UNNASTI) 
b. Fakultas Ekonomi Universitas Cokroaminoto (UNCOK) 
c. Fakultas Ekonomi Universitas Tujuh Belas Agustus (UNTAG) 







Pada permulaan berdirinya FE UNS (periode 1976-1981), 
penyelenggaraan proses belajar mengajar bertempat di Pagelaran Keraton 
Surakarta (1 tahun) selanjutnya di kampus Mesen (sekarang dipakai sebagai 
Kampus D3 FE UNS). Adapun perintis awal berdirinya FE-UNS adalah 
Drs. Soeharno TS (sekarang Prof. Dr. Soeharno TS, SU), almarhum Drs. 
Djarwanto PS (Mantan Dekan 1986-1989), dan almarhumah Ibu Dra. 
Soedarah Soepono. Mereka bertiga masing-masing menjabat sebagai Dekan, 
Pembantu Dekan I, dan Pembantu Dekan II untuk periode 1976-1980.  
Kekurangan staf pengajar pada saat itu diatasi dengan jalan memohon 
kepada Pemerintah Daerah (Pemda) Kotamadya Surakarta, Pemda 
Sukoharjo, dan Pemda Boyolali. Rekruitmenpun dilakukan dalam beberapa 
tahap. Lalu selama tahun 1976-1987 FE-UNS Surakarta mempunyai 2 (dua) 
jurusan yaitu Ekonomi Umum (Pembangunan) dan Ekonomi Perusahaan 
(Manajemen). Pada saat itu terdapat sejumlah Dosen Afiliasi yang 
didatangkan dari Universitas Gadjah Mada (UGM).  
Seiring dengan meningkatnya tuntutan terhadap kualitas pendidikan 
tinggi, maka sejak tahun 1987 FE UNS telah menyelenggarakan Program 
Sarjana Strata I (S1) dengan 3 (tiga) jurusan, yaitu Ekonomi Pembangunan 
(EP), Manajemen (M), dan Akuntansi (Akt). Pada tahun 1994, FE-UNS 
membuka kesempatan S1 Ekstensi. Pada tahun 1997 FE-UNS membuka 
Program D3 Akuntansi Keuangan, 1998 ditambah lagi dengan D3 
Perpajakan, Manajemen Pemasaran pada tahun 2000, dan jurusan 






Antisipasi terhadap tuntutan pasar memang harus senantiasa 
dilakukan. Permintaan terhadap tenaga profesional non-gelar seperti tenaga 
ketatalaksanaan di berbagai instansi pemerintah maupun swasta dari tahun 
ke tahun semakin meningkat, maka mulai tahun 1998 dibuka pula 
kesempatan bagi para tamatan SMU untuk mengikuti kursus 1 (satu) tahun 
pada Pusat Pengembangan Akuntansi (PPA) FE UNS di bawah naungan 
Jurusan Akuntansi. Pada tahun 1999 dibuka Pusat Pengembangan Ekonomi 
Pembangunan (PPEP) di bawah naungan Jurusan Ekonomi Pembangunan. 
Dan pada tahun 2000 didirikan Pusat Pengembangan Manajemen (PPM) di 
bawah naungan Jurusan Manajemen. Selanjutnya, program pengembangan 
vertikal ke atas yaitu Program Magister Manajemen (MM) yang mulai 
diselenggarakan pada tahun 1999. Program Magister Ekonomi dan Studi 
Pembangunan (MESP) yang mulai diselenggarakan pada tahun 2004. Dan 
Program Magister Akuntansi (MAKSI) yang mulai diselenggarakan pada 
tahun 2006. 
2. Visi, Misi, dan Tujuan Pendidikan 
a. Visi 
Visi FE UNS adalah menjadi Fakultas Ekonomi yang mandiri dan 
terpandang secara nasional. 
b. Misi 
Misi FE UNS adalah: 
1. Menghasilkan sarjana, pasca sarjana ekonomi dan tenaga ahli di 






internasional dan yang bisa mengangkat potensi daerah serta 
memiliki keahlian tambahan khusus sesuai dengan ciri unik 
program studi, 
2. Mewujudkan pendidikan kewirausahaan terbaik dan unik secara 
nasional sehingga dapat membekali jiwa wirausaha yang ulet bagi 
lulusan Fakultas Ekonomi UNS, 
3. Menghasilkan produk-produk penelitian yang berdampak pada 
pengembangan ilmu dan produk-produk penelitian khusus sesuai 
ciri unik yang diambil oleh masing-masing program studi, 
4. Menghasilkan produk-produk pengabdian pada masyarakat yang 
bisa memenuhi kebutuhan rakyat kecil,  
5. Mewujudkan kemandirian Fakultas Ekonomi UNS. 
c. Tujuan 
Tujuan pendidikan FE UNS adalah: 
1. Semua program studi S1 reguler FE UNS bisa menghasilkan 
sarjana dan tenaga ahli madya di bidang ekonomi yang: 
a. mampu berbahasa inggris secara pasif dan aktif dengan 
indikator diselenggarakannya mata kuliah-mata kuliah yang 
berbahasa inggris, 
b. menguasai manajemen potensi daerah sesuai ciri program 
studi, 






2. Semua program studi D3 FE UNS bisa menghasilkan tenaga ahli 
madya di bidang ekonomi yang mampu berbahasa inggris secara 
pasif dan aktif. 
3. Tim pendidik kewirausahaan FE UNS sudah bisa 
menyelenggarakan pendidikan kewirausahaan yang unggul secara 
nasional. 
4. Semua program studi S1 dan pasca sarjana FE UNS bisa 
melakukan dan menyebarkan hasil penelitian murni dan terapan 
baik yang bersifat keilmuan umum maupun keilmuan unik ciri 
program studi. 
5. Koordinator PPM FE UNS telah mengembangkan dan 
menyebarluaskan kepada semua dosen FE UNS rencana kegiatan 
pengabdian pada masyarakat yang terpadu dengan kegiatan 
Grameen Bank. 














3. Struktur Organisasi 
Organisasi Fakultas Ekonomi Surakarta Sebelas Maret meliputi: 
pimpinan (dekan dan pembantu dekan); senat; program S-1 dan pendidikan 
profesi; program diploma 3; program S-2; Program S-3; tata usaha;  dan unit 
pendukung, pusat pengembangan, publikasi ilmiah. Seperti yang 











B. Analisis Deskriptif  
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui karakteristik dan 
tanggapan responden terhadap item-item pertanyaan dalam kuesioner. 
Responden dalam penelitian ini adalah mahasiswa S1 Reguler Angkatan 2006 
FE UNS Surakarta. Teknik pengambilan sampel dengan simple random 
sampling, yaitu pengambilan sampel secara acak yang memberikan kesempatan 
sama pada setiap elemen populasi untuk dipilih sebagai sampel (Indriantoro dan 
Supomo, 2002). Pengambilan data dilakukan dengan metode survey, yaitu 
dengan memberikan kuesioner secara langsung. 
Dalam penelitian ini dibagikan 200 kuesioner kepada mahasiswa S1 
Reguler Angkatan 2006 FE UNS Surakarta. Dari jumlah tersebut, diperoleh 
pengembalian kuesioner sebanyak 136 buah (response rate 68 %). Dari 136 
kuesioner yang kembali ternyata ada 2 kuesioner yang dinyatakan rusak. Jadi 
jumlah sampel yang dipakai adalah 134. Jumlah sampel data yang terkumpul 
telah memenuhi ukuran sampel minimum yang disyaratkan, yaitu sampel 
minimal adalah jumlah indikator dalam penelitian ini (23 indikator) dikalikan 
lima (Ferdinand, 2002: 42) sehingga didapat sampel minimal sebanyak 115. 
1. Karakteristik Responden 
Gambaran tentang karakteristik responden diperoleh dari data diri 
yang terdapat pada bagian data responden yang meliputi jurusan dan jenis 









Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Jurusan 
 
Jurusan Jumlah Mahasiswa  Prosentase 
Manajemen 51 38,1% 
Ekonomi Pembangunan 39 29,1% 
Akuntansi 44 32,8% 
TOTAL 134 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 
Berdasarkan Tabel II dapat diketahui bahwa mahasiswa jurusan 
manajemen menjadi responden yang terbanyak yaitu sebesar 51 orang 
(38,1%). Jumlah mahasiswa jurusan Manajemen juga paling banyak yaitu 
108 orang (36,99%). Jumlah responden dari mahasiswa Ekonomi 
Pembangunan hampir sama dengan jumlah responden dari jurusan Akuntansi 
yaitu masing-masing sebanyak 39 orang (29,1%) dan 44 orang (32,8%). Hal 
ini sesuai dengan proporsi mahasiswa jurusan Ekonomi Pembangunan yang 
berjumlah 87 orang (29,79%) dan jumlah mahasiswa Akuntansi sebanyak 97 
orang (33,22%). Dengan demikian kebiasan data dapat dihindari karena 
penelitian tidak berpihak pada salah satu jurusan mahasiswa. 
Tabel III 
Deskripsi Responden Penelitian 
Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Jenis Kelamin Jumlah Mahasiswa  Prosentase 
Pria  58 43,3% 
Wanita 76 56,7% 
TOTAL 134 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel III menunjukkan bahwa dari 134 responden, 58 atau 43,3% 






demikian  dapat dinyatakan bahwa kebanyakan responden dalam penelitian 
ini adalah wanita. 
2. Tanggapan Responden 
Pernyataan-pernyataan responden mengenai variabel penelitian dapat 
dilihat pada jawaban responden terhadap kuesioner yang diberikan peneliti 
dan pernyataan ini membentuk skala Likert 7 poin, dimana skala Likert 7 
poin ini dapat digunakan untuk mengukur sikap. Karena dalam satu variabel 
terdiri dari beberapa item pertanyaan, maka tanggapan responden dalam 
variabel tersebut akan diklasifikasikan menjadi 3 kelompok. Peneliti 
menggolongkan tanggapan responden terhadap variabel Social Desirability, 
Organizational Citizenship Behavior, dimensi-dimensi Organizational 
Citizenship Behavior (Altruism, Courtesy, Civic Virtue, Sportsmanship, dan 
Conscientiousness) masing-masing ke dalam 3 kelompok, dan kinerja ke 
dalam 5 kelompok. Interval diperoleh dengan rumus : 
Interval  = 
kelasjumlah 
 terendah)pengamatanskor  -  tertinggipengamatanSkor (
 
a. Social Desirability 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan Social Desirability sebanyak 13 item dengan skala 7, peneliti 
mengelompokkan tingkat Social Desirability mahasiswa S1 Reguler 
Angkatan 2006 FE UNS Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval 
sebagai berikut : 







Distribusi Frekuensi Social Desirability 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
13-38 Rendah 23 17,16% 
39-64 Sedang 51 38,06% 
65-91 Tinggi 60 44,78% 
Jumlah 134 100% 
  Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel IV menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
Social Desirability yang tinggi (44,78% dari 134 subyek). Dari 
perhitungan statistik pada lampiran, juga terlihat bahwa nilai rata-rata 
Social Desirability adalah 60,06 yang berarti bahwa rata-rata tingkat 
Social Desirability yang dimiliki mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE 
UNS Surakarta tergolong menengah karena terletak antara 39-64. Hal ini 
berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta cukup 
memiliki kepedulian terhadap lingkungan sekitar. 
b. Organizational Citizenship Behavior 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan Organizational Citizenship Behavior sebanyak 10 item 
dengan skala 7, peneliti mengelompokkan tingkat Organizational 
Citizenship Behavior mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS 
Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval sebagai berikut : 










Distribusi Frekuensi OCB 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
10-29 Rendah 13 9,70% 
30-49 Sedang 26 19,40% 
50-70 Tinggi 95 70,90% 
Jumlah 134 100% 
   Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel V menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
Organizational Citizenship Behavior yang tinggi (70,90% dari 134 
subyek). Dari perhitungan statistik pada lampiran, juga terlihat bahwa 
nilai rata-rata Organizational Citizenship Behavior adalah 52,91 yang 
berarti bahwa rata-rata tingkat Organizational Citizenship Behavior yang 
dimiliki mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta 
tergolong tinggi karena terletak antara 50-70. Hal ini berarti mahasiswa 
S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki kecenderungan 
untukmelakukan lebih dari yang seharusnya dilakukan. 
c. Altruism 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan altruism sebanyak 2 item dengan skala 7, peneliti 
mengelompokkan tingkat altruism mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 
FE UNS Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval sebagai berikut : 










Distribusi Frekuensi Altruism 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
2-5 Rendah 7 5,22% 
6-9 Sedang 22 16,42% 
10-14 Tinggi 105 78,36% 
Jumlah 134 100% 
   Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel VI menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
Altruism yang tinggi (78,36% dari 134 subyek). Dari perhitungan statistik 
pada lampiran, juga terlihat bahwa nilai rata-rata altruism adalah 10,90 
yang berarti bahwa rata-rata tingkat altruism yang dimiliki mahasiswa S1 
reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi karena terletak 
antara 10-14. Hal ini berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE 
UNS Surakarta memiliki kecenderungan untuk mengambil waktu dari 
jadwal pribadi untuk memberikan pertolongan kepada seseorang yang 
membutuhkan. 
d. Courtesy 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan courtesy sebanyak 2 item dengan skala 7, peneliti 
mengelompokkan tingkat courtesy mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 
FE UNS Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval sebagai berikut : 










Distribusi Frekuensi Courtesy 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
2-5 Rendah 8 5,97% 
6-9 Sedang 24 17,91% 
10-14 Tinggi 102 76,12% 
Jumlah 134 100% 
  Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel VII menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
courtesy yang tinggi (76,12% dari 134 subyek). Dari perhitungan statistik 
pada lampiran, juga terlihat bahwa nilai rata-rata courtesy adalah 10,68 
yang berarti bahwa rata-rata tingkat courtesy yang dimiliki mahasiswa S1 
reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi karena terletak 
antara 10-14. Hal ini berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE 
UNS Surakarta memiliki kecenderungan untuk memberi tahu instruktur 
atau rekan-rekan mahasiswa ketika mereka tidak dapat menghadiri kuliah 
tertentu, sesi belajar, atau pertemuan kelompok; atau dengan 
menginformasikan anggota-anggota kelompok sebelum membuat 
perubahan drastis terhadap bagian dari tugas kelompok dimana mereka 
bertanggungjawab. 
e. Civic Virtue 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan civic virtue sebanyak 2 item dengan skala 7, peneliti 
mengelompokkan tingkat civic virtue mahasiswa S1 reguler angkatan 
2006 FE UNS Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval: 







Distribusi Frekuensi Civic Virtue 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
2-5 Rendah 12 8,96% 
6-9 Sedang 23 17,16% 
10-14 Tinggi 99 73,88% 
Jumlah 134 100% 
  Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel VIII menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
civic virtue yang tinggi (73,88% dari 134 subyek). Dari perhitungan 
statistik pada lampiran, juga terlihat bahwa nilai rata-rata civic virtue 
adalah 10,55 yang berarti bahwa rata-rata tingkat civic virtue yang 
dimiliki mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta 
tergolong tinggi karena terletak antara 10-14. Hal ini berarti mahasiswa 
S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki kecenderungan 
untuk mendukung universitas terkait dengan peran atau berpartisipasi 
dalam dan/atau membantu mengorganisasi kegiatan ekstrakurikuler. 
f. Sportsmanship 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan sportsmanship sebanyak 2 item dengan skala 7, peneliti 
mengelompokkan tingkat sportsmanship mahasiswa S1 reguler angkatan 
2006 FE UNS Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval: 










Distribusi Frekuensi Sportsmanship 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
2-5 Rendah 13 9,70% 
6-9 Sedang 23 17,16% 
10-14 Tinggi 98 73,13% 
Jumlah 134 100% 
  Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel IX menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
sportsmanship yang tinggi (73,13% dari 134 subyek). Dari perhitungan 
statistik pada lampiran, juga terlihat bahwa nilai rata-rata sportsmanship 
adalah 10,55 yang berarti bahwa rata-rata tingkat sportsmanship yang 
dimiliki mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta 
tergolong tinggi karena terletak antara 10-14. Hal ini berarti mahasiswa 
S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki kecenderungan 
untuk dapat mencegah godaan untuk menyatakan protes karena 
penundaan seorang dosen dalam menilai sebuah tugas, atau untuk 
mengeluh tentang teman sesama mahasiswa yang tidak berkontribusi 
penuh pada tugas kelompok. 
g. Conscientiousness 
Deskripsi tanggapan responden sebanyak 134 orang terhadap item 
pertanyaan conscientiousness sebanyak 2 item dengan skala 7, peneliti 
mengelompokkan tingkat conscientiousness mahasiswa S1 reguler 
angkatan 2006 FE UNS Surakarta ke dalam 3 kategori dengan interval: 










Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
2-5 Rendah 11 8,21% 
6-9 Sedang 26 19,40% 
10-14 Tinggi 97 72,39% 
Jumlah 134 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 
Tabel X menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
conscientiousness yang tinggi (72,39% dari 134 subyek). Dari 
perhitungan statistik pada lampiran, juga terlihat bahwa nilai rata-rata 
conscientiousness adalah 10,22 yang berarti bahwa rata-rata tingkat 
conscientiousness yang dimiliki mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE 
UNS Surakarta tergolong tinggi karena terletak antara 10-14. Hal ini 
berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki 
kecenderungan untuk menghadiri kelas kuliah secara teratur dan tepat 
waktu, mengerjakan tugas-tugas segera setelah tugas-tugas tersebut 
diberikan, dan bersedia untuk menerima tugas kuliah tambahan untuk 
meningkatkan pembelajaran terhadap suatu mata kuliah. 
h. Kinerja 
 Kinerja jika diukur dengan IPK dengan skala pengukuran 5 point. 
Untuk kinerja, rentang interval yang dibuat sesuai dengan skala 
pengukuran yang telah ditetapkan sebelumnya. Distribusi frekuensinya 









Distribusi Frekuensi Kinerja 
 
Nilai  Kategori  Frekuensi  Prosentase  
< 2.00 Sangat rendah - - 
2,00-2,49 Rendah 12 8,96% 
2,50-2,99 Sedang 54 40,29% 
3,00-3,50 Tinggi 56 41,79% 
> 3,50 Sangat tinggi 12 8,96% 
Jumlah 180 100% 
Sumber : Data primer yang diolah 
      Tabel XI menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki 
kinerja yang tinggi (41,79% dari 134 subyek). Dengan kriteria yang tinggi 
ini, berarti responden memiliki kinerja yang baik yang tercermin dengan 
nilai IPK tinggi. 
 
C. Uji Validitas 
Analisis faktor digunakan untuk mengidentifikasi dimensi suatu struktur 
dan untuk meringkas informasi yang ada dalam variabel awal (asli) menjadi 
suatu set dimensi atau faktor baru. 
Hair et al. (1998) menyatakan bahwa suatu analisis faktor dinyatakan 
feasible (dapat dikerjakan) apabila memenuhi syarat : (1) Uji KMO dan Bartlet’s 
Test di atas 0,5 dan signifikansi di bawah 0,05; (2) Koefisien Anti Image 
Matrices sebagai Measure of Sampling Adequacy (MSA) minimal 0,5. Untuk 
melihat skor factor loading dari masing-masing item pertanyaan dapat dilihat 
dalam tabel Component Matrix dan Varimax Rotated Component Matrix 







Confirmatory Factor Analysis (CFA) dilakukan peneliti dengan bantuan 
program SPSS 16. Pengujian ini dilakukan pada dua variabel utama dalam 
penelitian ini, yaitu Social Desirability dan Organizational Citizenship 
Behavior. Sedangkan variabel kinerja tidak diuji validitas karena kinerja yang 
dimaksud dalam penelitian ini adalah IPK yang merupakan observe variable 
bukan variabel laten yang memerlukan indikator. 
1. Analisis Faktor Item-item Pertanyaan Social Desirability 
Dari analisis faktor variabel Social Desirability didapatkan nilai KMO 
sebesar 0,893 dengan signifikansi Bartlet’s test of Spericity sebesar 0,000. 
Besarnya MSA dari tiap item pertanyaan serta besarnya factor loading 
Social Desirability terdapat dalam tabel XII berikut ini: 
Tabel XII 
Analisis Faktor Social Desirability 
 
No Item MSA Factor Loading 
1 SD 1 0,927 0,702 
2 SD 2 0,929 0,671 
3 SD 3 0,832 0,720 
4 SD 4 0,932 0,776 
5 SD 5 0,917 0,661 
6 SD 6 0,872 0,738 
7 SD 7 0,884 0,694 
8 SD 8 0,891 0,742 
9 SD 9 0,840 0,698 
10 SD 10 0,907 0,750 
11 SD 11 0,921 0,799 
12 SD 12 0,904 0,810 
13 SD 13 0,871 0,770 









2. Analisis Faktor Item-item Pertanyaan OCB 
Dari analisis faktor variabel Organizational Citizenship Behavior 
didapatkan nilai KMO sebesar 0,845 dengan signifikansi Bartlet’s test of 
Spericity sebesar 0,000. Besarnya MSA dari tiap item pertanyaan serta 
besarnya factor loading Organizational Citizenship Behavior terdapat dalam 
tabel XIII berikut ini: 
Tabel XIII 
Analisis Faktor OCB 
 












1. OCB 1 0,874   0,776   
2. OCB 2 0,873   0,781   
3. OCB 3 0,809 0,791     
4. OCB 4 0,807 0,801     
5. OCB 5 0,860  0,791    
6. OCB 6 0,855  0,787    
7. OCB 7 0,834    0,731  
8. OCB 8 0,844    0,715  
9. OCB 9 0,848     0,708 
10. OCB 10 0,847     0,691 
Sumber: data primer yang diolah 
 
D. Uji Reliabilitas 
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliablitas mengindikasikan bahwa suatu instrumen tidak bias 
dan sejauh mana suatu instrumen handal pada waktu, tempat, dan orang yang 
berbeda-beda (Sekaran, 2000:204). Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen 
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha. 






konsistensi yang tinggi. Umumnya, koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha 
kurang dari 0,60 menandakan reliabilitas yang buruk. Reliabilitas yang dapat 
diterima berada diantara range 0,60-0,79 dan reliabilitas yang baik adalah yang 
lebih dari 0,80 (Sekaran, 2000: 312). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengan bantuan program komputer SPSS 16. Pengujian ini dilakukan pada 
variabel Social Desirability dan lima dimensi OCB yang terbentuk yaitu 
altruism, courtesy, civic virtue, sportsmanship, dan conscientiousness. 
Sedangkan variabel kinerja tidak diuji reliabilitas karena kinerja yang dimaksud 
dalam penelitian ini adalah IPK yang merupakan observe variable bukan 
variabel laten yang memerlukan indikator. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada 




Variable Cronbach's Alpha N of Items 
Social Desirability 0,927 13 
Altruism 0,980 2 
Courtesy 0,991 2 
Civic virtue 0,982 2 
Sportsmanship 0,989 2 
Conscientiousness 0,992 2 
 
Berdasarkan koefisien Cronbach’s Alpha dari masing-masing variabel 
pada tabel IX maka dapat dikatakan bahwa kuesioner yang digunakan sudah 







E. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 
dari variabel independen yaitu dimensi-dimensi Organizational Citizenship 
Behavior terhadap variabel dependen yaitu kinerja akademis mahasiswa dengan 
Social Desirability sebagai variabel kontrol. Hasil perhitungan dengan bantuan 
SPSS 16.0 seperti yang terlihat pada lampiran menghasilkan persamaan sebagai 
berikut : 
Tabel XV 










t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2,078 0,077  26,835 0,000 
SD 0,015 0,001 0,733 12,396 0,000 
2 (Constant) 1,619 0,043  37,477 0,000 
SD 0,000 0,001 -0,046 -1,059 0,292 
Altruism 0,021 0,007 0,165 3,105 0,002 
Courtesy 0,021 0,007 0,159 3,077 0,003 
Civic_Virtue 0,027 0,007 0,199 3,836 0,000 
Sportsmanship 0,021 0,007 0,177 2,967 0,004 
Conscientiousness 0,047 0,008 0,371 5,935 0,000 















1. Berdasarkan tabel XV maka didapati persamaan pertama: 
 Y =  2,078 + 0,015 X1 
Persamaan tersebut berarti : 
a. Konstanta bertanda positif, hal ini menunjukkan bahwa kinerja 
akademis mahasiswa akan tetap ada walaupun tidak terdapat pengaruh 
dari Social Desirability. 
b. Koefisien regresi dari variabel X1 bertanda positif, menunjukkan bahwa 
Social Desirability memiliki pengaruh yang searah terhadap kinerja 
akademis mahasiswa asumsi bahwa variabel dimensi lainnya tetap. Hal 
ini berarti bahwa semakin tinggi nilai dimensi Social Desirability yang 
dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi pula kinerja akademis 
mahasiswa. 
Selain itu berdasarkan tabel XV juga dapat dilihat besarnya nilai 
koefisien beta () yang digunakan untuk membandingkan besarnya 
pengaruh X terhadap Y (Supranto, 2004:23). Koefisien beta () Social 
Desirability adalah sebesar 0.733. Berdasarkan nilai koefien beta () 
tersebut maka dapat dikatakan bahwa Social Desirability memiliki pengaruh 
yang besar terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Berdasarkan nilai signifikansi pada tabel XV juga dapat dikatakan 
bahwa Social Desirability berhubungan kuat dengan kinerja akademis 
mahasiswa karena nilai signifikansi pengaruh Social Desirability pada 







2. Berdasarkan tabel XV maka didapati persamaan kedua: 
 Y =  1,619 + 0.000X1 + 0,021X2  + 0,021X3 + 0,027X4 + 0,021X5 + 0,047X6 
Persamaan tersebut berarti : 
c. Konstanta bertanda positif, hal ini menunjukkan bahwa kinerja 
akademis mahasiswa akan tetap ada walaupun tidak terdapat pengaruh 
dari Social Desirability, altruism, courtesy, civic virtue, sportsmanship, 
dan conscientiousness. 
a. Koefisien regresi dari variabel X1 bernilai nol, menunjukkan bahwa 
Social Desirability tidak berpengaruh terhadap kinerja akademis 
mahasiswa. Hal ini berarti bahwa berapapun nilai Social Desirability 
yang dimiliki oleh mahasiswa tidak berpengaruh pada kinerja akademis 
mahasiswa. 
b. Koefisien regresi dari variabel X2 bertanda positif, hal ini menunjukkan 
bahwa dimensi altruism memiliki pengaruh yang searah terhadap 
kinerja akademis mahasiswa dengan asumsi bahwa variabel dimensi 
lainnya tetap. Hal ini berarti semakin tinggi nilai altruism yang dimiliki 
oleh mahasiswa maka semakin tinggi kinerja akademis mahasiswa. 
c. Koefisien regresi dari variabel X3 bertanda positif, menunjukkan bahwa 
courtesy memiliki pengaruh yang searah terhadap kinerja akademis 
mahasiswa dengan asumsi bahwa variabel dimensi lainnya tetap. Hal ini 
berarti bahwa semakin tinggi nilai dimensi courtesy yang dimiliki oleh 






d. Koefisien regresi dari variabel X4 bertanda positif, menunjukkan bahwa 
civic virtue  memiliki pengaruh yang searah terhadap kinerja akademis 
mahasiswa dengan asumsi bahwa variabel dimensi lainnya tetap. Hal ini 
berarti bahwa semakin tinggi nilai dimensi civic virtue  yang dimiliki 
oleh mahasiswa maka semakin tinggi pula kinerja akademis yang 
dimiliki mahasiswa. 
e. Koefisien regresi dari variabel X5 bertanda positif, hal ini menunjukkan 
bahwa dimensi sportsmanship memiliki pengaruh yang searah terhadap 
kinerja akademis mahasiswa dengan asumsi bahwa variabel dimensi 
lainnya tetap. Hal ini berarti semakin tinggi nilai sportsmanship yang 
dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi kinerja akademis 
mahasiswa. 
f. Koefisien regresi dari variabel X6 bertanda positif, menunjukkan bahwa 
conscientiousness memiliki pengaruh yang searah terhadap kinerja 
akademis mahasiswa asumsi bahwa variabel dimensi lainnya tetap. Hal 
ini berarti bahwa semakin tinggi nilai dimensi conscientiousness yang 
dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi pula kinerja akademis 
yang dimiliki mahasiswa. 
Selain itu berdasarkan Tabel XV juga dapat dilihat besarnya nilai 
koefisien beta () yang digunakan untuk membandingkan besarnya 
pengaruh dimensi-dimensi OCB terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Koefisien beta () altruism adalah sebesar 0,165; koefisien beta () dimensi 






sebesar 0,199; koefisien beta () dimensi sportsmanship adalah sebesar 
0,177;  koefisien beta () dimensi conscientiousness adalah sebesar 0,371; 
Berdasarkan nilai koefien beta () tersebut maka dapat dikatakan bahwa 
dimensi conscientiousness memiliki pengaruh yang paling besar pada 
kinerja akademis mahasiswa dibandingkan dengan dimensi lainnya. 
Sedangkan dimensi courtesy memiliki pengaruh paling kecil pada kinerja 
akademis mahasiswa dibanding dimensi lainnya. 
Berdasarkan nilai signifikansi pada tabel XV juga dapat dilihat bahwa 
nilai signifikansi altruism adalah 0,002; nilai signifikansi courtesy adalah 
0,003; nilai signifikansi civic virtue adalah 0,000; nilai signifikansi 
sportsmanship adalah 0,004; nilai signifikansi conscientiousness adalah 
0,000; dapat disimpulkan bahwa kelima dimensi signifikan dan 
berhubungan kuat dengan kinerja. 
3 Social Desirability Sebagai Variabel Kontrol 
Berdasarkan nilai signifikansi persamaan pertama pada tabel XV 
dapat dikatakan bahwa Social Desirability berhubungan kuat dengan kinerja 
akademis mahasiswa karena nilai signifikansi pengaruh Social Desirability 
pada kinerja akademis mahasiswa adalah 0,000.  
Akan tetapi berdasarkan nilai signifikansi persamaan kedua pada tabel 
XV juga dapat dilihat bahwa nilai signifikansi Social Desirability pada 
kinerja akademis mahasiswa adalah 0,292; nilai signifikansi altruism adalah 






adalah 0,000; nilai signifikansi sportsmanship adalah 0,004; dan nilai 
signifikansi conscientiousness adalah 0,000. 
Terjadi perubahan nilai signifikansi Social Desirability pada 
persamaan kedua, hal ini menunjukkan menunjukkan bahwa dimensi-
dimensi OCB lebih berpengaruh terhadap kinerja akademis mahasiswa 
dibandingkan dengan Social Desirability. hal ini menunjukkan bahwa Social 
Desirability hanya sebagai variabel kontrol dalam penelitian ini. 
 
F. Pembahasan Hasil Penelitian 
Setelah menilai model secara keseluruhan dan menguji hubungan 
kausalitas seperti yang dihipotesiskan, tahap selanjutnya adalah pembahasan 
hasil penelitian sebagai berikut: 
1. Hipotesis 1: Altruism berpengaruh positif terhadap kinerja akademis 
            mahasiswa 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah Altruism memiliki 
pengaruh langsung dan positif terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda didapati bahwa koefisien 
variabel altruism (X2) bertanda positif dengan signifikansi pada 0,002 
(p<0,01) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa altruism berpengaruh positif pada 
kinerja akademis mahasiswa. 
Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan altruism mengakibatkan 






tinggi altruism maka kinerja akademis mahasiswa juga semakin tinggi. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Huston, 
Huston et al., (2000) dan penelitian Allison et al., (2001) yang menunjukkan 
bahwa altruism berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa. 
2. Hipotesis 2: Courtesy berpengaruh positif terhadap kinerja akademis 
            mahasiswa 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah courtesy memiliki 
pengaruh langsung dan positif terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda didapati bahwa koefisien 
variabel courtesy (X3) bertanda positif dengan signifikansi pada 0,003 
(p<0,01) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa courtesy berpengaruh positif pada 
kinerja akademis mahasiswa. 
Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan courtesy mengakibatkan 
meningkatnya kinerja akademis mahasiswa, atau dengan kata lain semakin 
tinggi courtesy maka kinerja akademis mahasiswa juga semakin tinggi. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Huston, 
Huston et al., (2000) dan penelitian Allison et al., (2001) yang menunjukkan 
bahwa courtesy berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa. 
3. Hipotesis 3: Civic Virtue berpengaruh positif terhadap kinerja akademis 
            mahasiswa 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah civic virtue memiliki 






Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda didapati bahwa koefisien 
variabel civic virtue (X4) bertanda positif dengan signifikansi pada 0,000 
(p<0,01) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa civic virtue berpengaruh positif 
pada kinerja akademis mahasiswa. 
Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan civic virtue 
mengakibatkan meningkatnya kinerja akademis mahasiswa, atau dengan 
kata lain semakin tinggi civic virtue maka kinerja akademis mahasiswa juga 
semakin tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Huston, Huston et al., (2000) dan penelitian Allison et al., 
(2001) yang menunjukkan bahwa civic virtue berpengaruh positif pada 
kinerja akademis mahasiswa. 
4. Hipotesis 4: Sportsmanship berpengaruh positif terhadap kinerja akademis 
           mahasiswa 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah sportsmanship memiliki 
pengaruh langsung dan positif terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda didapati bahwa koefisien 
variabel sportsmanship (X5) bertanda positif dengan signifikansi pada 0,004 
(p<0,01) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 4 didukung. Artinya, 
secara statistik dapat ditunjukkan bahwa sportsmanship berpengaruh positif 
pada kinerja akademis mahasiswa. 
Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan sportsmanship 






kata lain semakin tinggi sportsmanship maka kinerja akademis mahasiswa 
juga semakin tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian Allison et al., (2001) 
yang menunjukkan bahwa sportsmanship berpengaruh positif pada kinerja 
akademis mahasiswa. 
5. Hipotesis 5: Conscientiousness berpengaruh positif terhadap kinerja  
              akademis mahasiswa 
Hipotesis ini bertujuan untuk menguji apakah conscientiousness 
memiliki pengaruh langsung dan positif terhadap kinerja akademis 
mahasiswa. Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda didapati 
bahwa koefisien variabel conscientiousness (X6) bertanda positif dengan 
signifikansi pada 0,000 (p<0,01) maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 
didukung. Artinya, secara statistik dapat ditunjukkan bahwa 
conscientiousness berpengaruh positif pada kinerja akademis mahasiswa. 
Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan conscientiousness 
mengakibatkan meningkatnya kinerja akademis mahasiswa, atau dengan 
kata lain semakin tinggi conscientiousness maka kinerja akademis 
mahasiswa juga semakin tinggi. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Huston et al., (2000) dan penelitian Allison 
et al., (2001) yang menunjukkan bahwa conscientiousness berpengaruh 
positif pada kinerja akademis mahasiswa.  
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Pada bab ini akan disajikan kesimpulan mengenai hasil dari analisis data 
penelitian dan hasil pengujian hipotesis dari permasalahan yang diteliti. Selain itu 
peneliti juga akan memberikan saran yang diharapkan dapat memberikan manfaat 
bagi semua pihak yang terkait. 
A. Kesimpulan 
1. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Social Desirability 
menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Social Desirability yang dimiliki 
mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong 
menengah. Hal ini berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS 
Surakarta cukup memiliki kepedulian terhadap lingkungan sekitar. 
2. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Organizational 
Citizenship Behavior menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Organizational 
Citizenship Behavior yang dimiliki mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE 
UNS Surakarta tergolong tinggi. Hal ini berarti mahasiswa S1 reguler 
angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki kecenderungan untuk 
melakukan lebih dari yang seharusnya dilakukan. 
3. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Altruism 
menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Altruism yang dimiliki mahasiswa S1 
reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi. Hal ini berarti 






kecenderungan untuk mengambil waktu dari jadwal pribadi untuk 
memberikan pertolongan kepada seseorang yang membutuhkan. 
4. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Courtesy 
menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Courtesy yang dimiliki mahasiswa S1 
reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi. Hal ini berarti 
mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki 
kecenderungan untuk memberi tahu instruktur atau rekan-rekan mahasiswa 
ketika mereka tidak dapat menghadiri kuliah tertentu, sesi belajar, atau 
pertemuan kelompok; atau dengan menginformasikan anggota-anggota 
kelompok sebelum membuat perubahan drastis terhadap bagian dari tugas 
kelompok dimana mereka bertanggungjawab. 
5. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Civic Virtue 
menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Civic Virtue yang dimiliki mahasiswa 
S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi. Hal ini 
berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta memiliki 
kecenderungan untuk mendukung universitas terkait dengan peran atau 
berpartisipasi dalam dan/atau membantu mengorganisasi kegiatan 
ekstrakurikuler. 
6. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Sportsmanship 
menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Sportsmanship yang dimiliki 
mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi 
karena terletak antara 10-14. Hal ini berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 






godaan untuk menyatakan protes karena penundaan seorang dosen dalam 
menilai sebuah tugas, atau untuk mengeluh tentang teman sesama 
mahasiswa yang tidak berkontribusi penuh pada tugas kelompok. 
7. Hasil analisis deskriptif tanggapan responden mengenai Conscientiousness 
menunjukkan bahwa rata-rata tingkat Conscientiousness yang dimiliki 
mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta tergolong tinggi. 
Hal ini berarti mahasiswa S1 reguler angkatan 2006 FE UNS Surakarta 
memiliki kecenderungan untuk menghadiri kelas kuliah secara teratur dan 
tepat waktu, mengerjakan tugas-tugas segera setelah tugas-tugas tersebut 
diberikan, dan bersedia untuk menerima tugas kuliah tambahan untuk 
meningkatkan pembelajaran terhadap suatu mata kuliah. 
8. H1 Altruism berpengaruh positif terhadap kinerja akademis mahasiswa 
didukung dalam penelitian ini. Koefisien regresi dari variabel X2 bertanda 
positif, hal ini menunjukkan bahwa dimensi Altruism memiliki pengaruh 
yang searah (positif) terhadap kinerja akademis mahasiswa asumsi bahwa 
variable dimensi lainnya tetap. Hal ini berarti semakin tinggi nilai Altruism 
yang dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi kinerja akademis 
mahasiswa. 
9. H2 Courtesy berpengaruh positif terhadap kinerja akademis mahasiswa 
didukung dalam penelitian ini. Koefisien regresi dari variabel X3 bertanda 
positif, menunjukkan bahwa Courtesy memiliki pengaruh yang searah 
terhadap kinerja akademis mahasiswa asumsi bahwa variable dimensi 






yang dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi pula kinerja akademis 
mahasiswa. 
10. H3 Civic Virtue berpengaruh positif terhadap kinerja akademis mahasiswa 
didukung dalam penelitian ini. Koefisien regresi dari variabel X4 bertanda 
positif, menunjukkan bahwa Civic Virtue memiliki pengaruh yang searah 
terhadap kinerja akademis mahasiswa asumsi bahwa variable dimensi 
lainnya tetap. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi nilai dimensi Civic 
Virtue  yang dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi pula kinerja 
akademis yang dimiliki mahasiswa. 
11. H4 Sportsmanship berpengaruh positif terhadap kinerja akademis mahasiswa 
didukung dalam penelitian ini. Koefisien regresi dari variabel X5 bertanda 
positif, hal ini menunjukkan bahwa dimensi Sportmanship memiliki 
pengaruh yang searah terhadap kinerja akademis mahasiswa dengan asumsi 
bahwa variable dimensi lainnya tetap. Hal ini berarti semakin tinggi nilai 
Sportmanship yang dimiliki oleh mahasiswa maka semakin tinggi kinerja 
akademis mahasiswa. 
12. H5 Conscientiousness berpengaruh positif terhadap kinerja akademis 
mahasiswa didukung dalam penelitian ini. Koefisien regresi dari variabel 
X6 bertanda positif, menunjukkan bahwa Conscientiousness memiliki 
pengaruh yang searah terhadap kinerja akademis mahasiswa asumsi bahwa 
variable dimensi lainnya tetap. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi nilai 
dimensi Conscientiousness yang dimiliki oleh mahasiswa maka semakin 






13. Persamaan Regresi II yang digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
dimensi-dimensi OCB terhadap kinerja akademis mahasiswa. Koefisien 
regresi dimensi Altruism bertanda positif, hal ini menunjukkan bahwa 
dimensi Altruism memiliki pengaruh yang searah terhadap kinerja akademis 
mahasiswa. Koefisien regresi Courtesy bertanda positif, hal ini 
menunjukkan bahwa Courtesy memiliki pengaruh yang searah terhadap 
kinerja akademis mahasiswa. Koefisien regresi Civic Virtue bertanda positif, 
hal ini menunjukkan bahwa Civic Virtue memiliki pengaruh yang searah 
terhadap kinerja akademis mahasiswa. Koefisien regresi Sportmanship 
bertanda positif, hal ini menunjukkan bahwa Sportmanship memiliki 
pengaruh yang searah terhadap kinerja akademis mahasiswa. Koefisien 
regresi Conscientiousness bertanda positif, hal ini menunjukkan bahwa 
Conscientiousness memiliki pengaruh yang searah terhadap kinerja 
akademis mahasiswa. 
14. Besarnya nilai koefisien beta () digunakan untuk membandingkan besarnya 
pengaruh dimensi-dimensi OCB terhadap kinerja akademis mahasiswa. 
Koefisien beta () Altruism adalah sebesar 0,165; koefisien beta () dimensi 
Courtesy adalah sebesar 0,159; koefisien beta () dimensi Civic Virtue 
adalah sebesar 0,199; koefisien beta () dimensi Sportsmanship adalah 
sebesar 0,177; koefisien beta () dimensi Conscientiousness adalah sebesar 
0,371; Berdasarkan nilai koefien beta () tersebut maka dapat dikatakan 
bahwa dimensi Conscientiousness memiliki pengaruh yang paling besar 







1. Penelitian selanjutnya diharapkan mengambil sampel dalam jumlah yang 
lebih besar pada beberapa perguruan tinggi sehingga hasilnya dapat di 
generalisasi. 
2. Pada penelitian ini hanya mahasiswa di bidang bisnis saja yang diteliti 
sehingga hasil penelitian ini cakupannya masih sempit. Oleh karena itu 
objek penelitian untuk penelitian selanjutnya diharapkan lebih diperluas lagi 
pada mahasiswa di bidang yang lainnya sehingga hasil yang diperoleh dapat 
mencakup secara keseluruhan pengaruh dimensi-dimensi OCB terhadap 
kinerja akademis mahasiswa. 
3. Berdasarkan kesimpulan diatas maka penulis menyarankan agar mahasiswa 
Fakultas Ekonomi Universitas Sebelas Maret Surakarta lebih 
memperhatikan dan meningkatkan dimensi-dimensi OCB mahasiswa karena 
hal tersebut dapat berpengaruh positif terhadap kinerja akademis mahasiswa 
dan dapat mempersiapkan mahasiswa dalam menghadapi tantangan 
pekerjaan dan karir mereka kelak. 
4. Berdasarkan kesimpulan diatas maka Fakultas Ekonomi Universitas Sebelas 
Maret Surakarta diharapkan lebih memperhatikan pemberian materi 
perkuliahan yang dapat meningkatkan dimensi-dimensi OCB mahasiswa 
karena hal tersebut dapat berpengaruh positif terhadap kinerja akademis 
mahasiswa dan dapat mempersiapkan mahasiswa dalam menghadapi 
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